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V magistrskem delu je predstavljeno področje prepovedi nadlegovanja in trpinčenja na delovnem 
mestu v teoriji in sodni praksi. Varno in zdravo delovno okolje je ena izmed temeljnih pravic 
delavcev, zato je potrebno zagotoviti, da dalavci niso izpostavljeni nadlegovanju ali trpinčenju s strani 
delodajalcev, nadrejenih ali sodelavcev. 
Uvodoma so predstavljeni pojmi mobing, nadlegovanje in trpičenje na delovnem mestu ter posledice 
in razširjenost takšnih ravnanj ali vedenj. Temu sledi pregled razvoja delovnega prava v Sloveniji ter 
razvoja ureditve prepovedi nadlegovanja in trpinčenja v slovenski zakonodaji. 
Magistrska naloga obsega tri osrednje teme, in sicer so v prvem delu predstavljeni veljavni nacionalni 
ter mednarodni pravni akti, ki urejajo nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu. Temu sledi 
ključna tema te magistrske naloge, v kateri so raziskani sodni ter drugi postopki, ki jih ima delavec, ki 
je ţrtev nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu, na voljo za uveljavljanje svojih pravic. V 
zadnjem delu magistrske naloge pa je predstavljenih nekaj primerov novejše sodne prakse, skozi 
katero je orisno, katera ravnanja ali vedenja usmerjena zoper delavce so po oceni slovenskih sodišč 
ponavljajoča se ali sistematična, graje vredna ali očitna negativna in ţaljiva (trpinčenje na delovnem 
mestu) in katera so nezaţelena, povezana s katero koli osebno okoliščino, z učinkom ali namenom 
prizadeti dostojanstvo ali ustvariti delovno okolje, ki je zastraševalno, sovraţno, poniţujoče, 
sramotilno ali ţaljivo (nadlegovanje na delovnem mestu). 
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In the thesis the field of prohibition of harassment at the work place and workplace bullying is 
presented in theory and through case-law. A safe and healthy work environment is one of the 
fundamental labour rights therefore it is necessary to provide that none of the workers are subjected to 
harassment or bullying on the part of the employers, superiors or co-workers. 
Concepts of mobbing, harassment at the work place and workplace bullying are presented in the 
introduction, together with the consequences and extent of this offensive treatments or behaviours. 
Followed by overview of labour law development in Slovenia and development of regulation of 
harassment at the work place and workplace bullying prohibition in Slovenian legislation. 
This thesis covers three main subjects, in the first part applicable national and international law which 
regulate harassment at the work place and workplace bullying is presented. This subject is followed by 
the main topic of the thesis in which litigation and other procedures for the protection of worker’s 
rights, that are available to a worker who is a victim of harassment at the work place or workplace 
bullying, are researched. In the last part of the thesis recent case law is presented that outlines which 
treatments or behaviours against workers are considered as repeated or systematic objectionable or 
clearly negative (workplace bullying) and which are considered as undesired behaviour associated 
with any personal circumstance with the effect or intent of adversely affecting the dignity of a person 
or of creating an intimidating, hateful, degrading, shaming or insulting (harassment at the work place) 
by Slovenian courts. 
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SEZNAM KRATIC IN OKRAJŠAV  
Direktiva - Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 95. Julija 2006  o 
uresničevanju načela enakih moţnosti ter enakega obravnavanja moških in ţensk pri zaposlovanju in 
poklicnem delu. 
ILO – International Labour Organization 
KZ/97 – Kazenski zakonik 
KZ-1 – Kazenski zakonik 
MOD – Mednarodna organizacija dela 
OZ - Obligacijski zakonik 
Priporočilo 206 - Priporočilo o odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela  
Ustava RS - Ustava Republike Slovenije 
ZDR/1990 – Zakon o delovnih razmerjih 
ZDR/2002 – Zakon o delovnih razmerjih 
ZDR-1 – Zakon o delovnih razmerjih 
ZDR-A - Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih  
ZDSS-1 - Zakon o delovnih in socialnih sodiščih 
ZID-1 - Zakon o inšpekciji dela 17 
ZJU - Zakon o javnih usluţbencih  
ZKP - Zakon o kazenskem postopku 
ZP-1 – Zakon o prekrških 
ZPP - Zakon o pravdnem postopku  
ZSSS – Zveza svobodnih sindikatov Slovenije 
ZTPDR/1989 - Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja  
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ZUNEO/2004 - Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja  
ZVarD - Zakon o varstvu pred diskriminacijo  






Delavec preţivi na delovnem mestu vsaj tretjino svojega dne, zato je delovno pravo danes eno 
najpomembnejših področij prava. V času, ko so delavci zaradi razvoja tehnologije in pojavljanja novih 
oblik dela vedno bolj podvrţeni nadzoru delodajalcev, je ključnega pomena, da je zakonodaja, ki ureja 
delovna razmerja in pravice delavcev, učinkovita in da preprečuje zlorabe pravic delavcev. V 
kapitalistični druţbi je cilj lastnikov kapitala predvsem povečanje dobička, kar ţelijo ti doseči z 
maksimiziranjem proizvodnje, to pa pogosto privede do zlorabe temeljnih pravic delavcev, zato je 
nujna zagotovitev pravne varnosti šibkejši stranki delovnega razmerja. Ena ključnih nalog delovnega 
prava je torej preprečiti takšne zlorabe ali odpraviti njihove posledice.  
Zakonodajalec mora dobro poznati dejanske razmere v delovnih razmerjih in se hitro odzvati na nove 
potrebe pri zagotavljanju pravic delavcev. Pravna ureditev mora namreč varovati temeljne pravne 
poloţaje vseh subjektov in razmerij, hkrati pa zagotavljati legitimne osnove za pogodbeno urejanje in 
uveljavljanje pravic zaposlenih v pravnih postopkih ter tudi njihovih obveznostih in odgovornosti.
1
 Za 
uveljavljanje pravic delavcev pa imajo poleg zakonodaje pomembno vlogo tudi sodišča in drugi 
drţavni organi, ki so pristojni za nadzor, saj narava delovnih razmerij zahteva hitro in strokovno 
rešitev sporov med subjekti.  
V delovnih razmerjih se lahko, tako kot v vseh druţbenih razmerjih, pojavijo določena nesoglasja 
oziroma konflikti med nadrejenimi in podrejenimi delavci ali celo sodelavci, ti pa lahko prerastejo v 
kršitev temeljnih pravic delavcev. Temeljno upravičenje prav vsakega delavca je namreč, da na 
delovnem mestu ni podvrţen nadlegovanju ali trpinčenju. Ravnanja, ki pomenijo trpinčenje in 
nadlegovanje na delovnem mestu, imajo lahko za ţrtev trajne negativne posledice, ki so lahko 
povezane z njegovo osebno celovitostjo ali pa njegovim premoţenjskim stanjem.  
Glede na to, da je področje delovnega prava razmeroma novo področje, ki se še vedno oblikuje in 
spreminja, kar še toliko bolj velja za področje prepovedi nadlegovanja in trpinčenja na delovnem 
mestu, je mogoče pričakovati, da se bom pri pregledu področnih pravnih aktov v povezavi s sodno 
prakso srečal z nekaterimi vprašanji in dilemami, na katere tudi pravna stroka še ni podala dokončnih 
odgovorov oziroma rešitev.  
Trpinčenje in nadlegovanje na delovnem mestu je zelo široko področje, zato se bom v svoji magistrski 
nalogi osredotočil predvsem na pravne vidike navedenih institutov. Tako bom v nadaljevanju 
izpostavil štiri ključne teme, ki bodo orisale poloţaj delavcev, ki so ţrtve nadlegovanja ali trpinčenja 
na delovnem mestu, in sicer bom najprej predstavil razvoj prepovedi nadlegovanja in trpinčenja na 
delovnem mestu in aktualno pravno ureditev v Republiki Sloveniji in evropskem pravnem prostoru, 
                                                   
1 Z. Vodovnik, L. Tičar, Osnove delovnega in socialnega prava (2016), str. 23. 
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temu pa bo sledila opredelitev postopkov, v katerih lahko delavci uveljavljajo svoje pravice v primeru 
nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu, delo pa bom sklenil s pregledom novejše sodne prakse 
s tega področja. 
Moja hipoteza je, da je trenutno področje prepovedi nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu v 
področni zakonodaji ustrezno urejeno, vendar pa se delavci, ki so ţrtve nadlegovanja ali trpinčenja na 
delovnem mestu, pri uveljavljanju svojih pravic še vedno srečujejo s teţavami, predvsem na področju 
dokazovanja protipravnosti ravnanj in pri utemeljevanju škode. Predvidevam, da je teţko posplošeno 
sklepati, katera ravnanja predstavljajo trpinčenje ali nadlegovanje na delovnem mestu, saj je treba 
presojati prav vse okoliščine vsakega konkretnega primera. Prav zaradi navedenega predvidevam, da 
je meja med ravnanji, ki pomenijo nadlegovanje ali trpinčenje na delovnem mestu in ki tega ne, zelo 
tanka.  
2. OPREDELITEV POJMOV 
2.1. Mobing 
Mobing je v devetdesetih letih 20. stoletja definiral švedski akademik Heinz Leymann kot konfliktov 
polno komunikacijo na delovnem mestu med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri čemer 
je napadeni delavec v podrejenem poloţaju in izpostavljen sistematičnemu in dalj časa trajajočemu 
napadu ene ali več oseb z namenom izrinjenja iz delovne organizacije oziroma sistema.2 Ţe Leymann 
je opredelil mobing kot sistematičen in dalj časa trajajoč proces, kar pomeni, da ţe na začetku 
raziskovanja in temeljne opredelitve področja mobinga enkratnega ravnanja ni bilo mogoče opredeliti 
kot mobing. Po Leymannovi statistični definiciji naj bi se ravnanja pojavljala vsaj enkrat tedensko v 
obdobju najmanj šest mesecev.3 Leymannova opredelitev je ena prvih strokovnih definicij mobinga, 
kar pa ne pomeni, da mobinga na delovnem mestu ni bilo ţe pred njegovo opredelitvijo. Prepoved 
ravnanj, ki jih lahko opredelimo kot mobing, je bila, v primerjavi z drugimi pravicami delavcev, 
razmeroma pozno vključena v področno zakonodajo.  
Izraz mobing izhaja iz angleške besede mob, ki pomeni skupinski napad npr. roja, tropa ali druge 
skupine na nekem območju pri različnih ţivalskih vrstah, da se vsiljivec odstrani, izrine ali uniči. 
Izrinjenje vsiljivca iz skupine v celoti ustreza počutju osebe, ki je ţrtev mobinga. Če napadalci 
                                                   
2 H. Leymann, Psycho-terror am arbeitplatz und wie man sich dagegen wehren kann, (1993), str. 21. 
3 H. Leymann, The definition of mobbing at workplaces, URL: http://www.leymann.se/English/12100E.HTM    
(03. 05. 2020) 
11 
 




Leymann je mobing razdelil na štiri kritične faze, in sicer: 
1. faza: izvorni kritični dogodek 
To fazo najpogosteje sproţijo konflikti, povezani z delom. Ta faza je pogosto zelo kratka, naslednja 
faza pa se začne takoj, ko sodelavci ali nadrejeni tarče mobinga izvedejo ravnanja, ki to osebo 
stigmatizirajo. 
2. faza: mobing in stigmatizacija 
Gre za konsistentna in sistematična ravnanja, ki trajajo skozi daljše časovno obdobje in katerih namen 
je povzročitev škode ali izločitev nekoga. V tej fazi se manipulira z ţrtvenim ugledom, s komunikacijo 
z ţrtvijo, s socialno vključenostjo ţrtve, manipulira se z ţrtvino moţnostjo opravljanja dela, pojavlja 
pa se tudi nasilje ali groţnja z nasiljem.  
3. faza: vključitev drugih zaposlenih 
V tej fazi se vključijo tudi drugi nadrejeni, ki krivdo pogosto prevalijo kar na ţrtev samo, saj so pod 
vplivom predsodkov, ki se o ţrtvi širijo v delovnem okolju. 
4. faza: izločitev ţrtve 
Ţrtev se izloči iz delovnega okolja, in sicer z relokacijo, degradacijo delovnih obveznosti, 
nezagotavljanjem dela, pogosto pa tudi zaradi bolniške odsotnosti.5 
Slovenska zakonodaja uradno ne vsebuje prevoda besede mobing, se pa pojavlja več poskusov 
prevoda, in sicer se je v literaturi mogoče srečati s pojmi, kot so šikaniranje, psihično trpinčenje, 
psihično nasilje, psihični teror in ustrahovanje. Navedeno ne pomeni, da je takšna ureditev slaba, če 
seveda zakonodajalec delavcu zagotovi pravno varstvo z drugimi ustreznimi instituti, ki varujejo 
delavčevo osebno integriteto.6 Slovenska zakonodaja pozna pojme trpinčenje, nadlegovanje, spolno 
nadlegovanje
7
 in šikaniranje.8 
                                                   
4 L. Šalinger, Različni vidik mobinga v javni upravi, v: Pravna praksa, 20 (2012), str. 2 
5 H. Leymann, Mobbing and Psychological Terror at workplaces, v: Violence and Victims, 5 (1990), str. 121 in 
122. 
6 L. Tičar, Mobing kot motnja v komunikaciji pri delu in dejavniki duševnega zdravja dostojanstva posameznika, 
v: Revus, 10 (2009) str. 112. 
7 7. člen Zakona o delovnih razmerjih. 
8 197. člen Kazenskega zakonika. 
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Izraz mobing je torej tujka, ki se sicer pogosto uporablja, vendar pa so ravnanja, ki jih ta izraz zajema 
v slovenski zakonodaji, opredeljena z več oţjimi pojmi. Zaradi navedenega razloga v nadaljevanju ne 
bom uporabljal izraza mobing, temveč bodo uporabljeni zgoraj našteti izrazi, ki jih pozna slovenska 
zakonodaja.  
2.2. Nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu 
V nasprotju z mobingom sta izraza trpinčenje in nadlegovanje zajeta v Zakonu o delovnih razmerjih 
(ZDR-1).
9
 Trpinčenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali sistematično, graje vredno ali 
očitno negativno in ţaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem 
mestu ali v zvezi z delom.
10
 Analiza zakonske definicije trpinčenja pokaţe, da ima trpinčenje tri 
ključne elemente, in sicer: 
1. ponavljajoče se ali sistematično ravnanje ali vedenje, 
2. ravnanje ali vedenje je očitno negativno in ţaljivo, 




Ţe po zakonski definiciji trpinčenja ne more predstavljati enkratni dogodek, saj je potrebno, da se 
ravnanje ali vedenje ponavlja ali pa da je to ravnanje ali vedenje sistematično, kar pomeni, da je  
načrtno usmerjeno.12 
Pri tem, ali ravnanje oziroma vedenje pomeni trpinčenje, se ne sme presojati vsakega izmed dogodkov 
oziroma ravnanj posebej, temveč je treba presojati vsa ravnanja kot celoto. V sodni praksi je ţe jasno 
oblikovano stališče, da se ne sme za vsako ravnanje oziroma vedenje posebej ugotavljati, ali to 
predstavlja trpinčenje ali ne, pač pa se presoja skupek vseh ravnanj.13 Tako ne zadostuje ugotovitev, da 
neko posamezno ravnanje oziroma vedenje ni bilo protipravno oziroma nezakonito.
14
 
V nasprotju s trpinčenjem pa lahko nadlegovanje predstavlja tudi zgolj enkratno ravnanje.15 
Nadlegovanje je namreč v delovni zakonodaji definirano kot vsako nezaţeleno vedenje, povezano s 
                                                   
9 Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), Ur. l. RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-F, 52/16, 
15/17 – odl. US, 22/19 – ZPosS in 81/19. 
10 4. odstavek 7. člena ZDR-1. 
11 Š. Meţnar, v: I. Bečan, N. Belopavlovič, E. Korpič Horvat, B. Kresal, K. Kresal Šoltes, Š. Meţnar, I. Robnik, 
D. Senčur Peček, M. Šetinc Tekavc, Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem (2016), str. 64. 
12 L. Tičar, Mobing kot motnja v komunikaciji pri delu in dejavniki duševnega zdravja dostojanstva 
posameznika, v: Revus, 10 (2009) str. 113. 
13 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 320/2016 z dne 17. 11. 2016. 
14 Tako sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS opr. št. VIII Ips 198/2015 in VIII Ips 271/2015 z dne 21. 06. 2016. 
15 L. Tičar, Mobing kot motnja v komunikaciji pri delu in dejavniki duševnega zdravja dostojanstva 
posameznika, v: Revus, 10 (2009) str. 113. 
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katerokoli osebno okoliščino, z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti 
zastraševalno, sovraţno, poniţujoče, sramotilno ali ţaljivo okolje.16  
Na tem mestu pa je treba izpostaviti še eno razliko med nadlegovanjem in trpinčenjem, in sicer 
nadlegovanje mora biti povezano s katerokoli osebno okoliščino delavca, ki je ţrtev takšnega ravnanja. 
Ker se po določbah ZDR-1 nadlegovanje šteje za diskriminacijo,17 lahko pojem osebnih okoliščin 
napolnimo z zgledi iz 1. odstavka 6. člena ZDR-1, ki sicer definira diskriminacijo. Te osebne 
okoliščine so narodnost, rasa ali etnično poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barva koţe, 
zdravstveno stanje, invalidnost, vera ali prepričanje, starost, spolna usmerjenost, druţinsko stanje, 
članstvo v sindikatu in premoţenjsko stanje. Po mnenju pravne stroke je verjetno prav motiviranost 
nadlegovanja z določeno osebno okoliščino vodila k odločitvi zakonodajalca, da nadlegovanje šteje za 
diskriminacijo po 6. členu ZDR-1.18  
Zakonodajalec nadlegovanje ločuje na spolno nadlegovanje in drugo nadlegovanje, pri čemer je spolno 
nadlegovanje kakršnakoli oblika neţelenega verbalnega, neverbalnega ali fizičnega ravnanja ali 
vedenja spolne narave z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za 
ustvarjanje zastraševalnega, sovraţnega, poniţujočega, sramotilnega ali ţaljivega okolja.19 Ker je 
spolno nadlegovanje zelo obseţno področje, ki si zasluţi samostojno in celovito obravnavo, to ne bo 
predmet obravnave te magistrske naloge. 
Kljub jasnemu teoretičnemu razlikovanju med trpinčenjem in nadlegovanjem na delovnem mestu pa  v 
sodni praksi teţko zasledimo zahtevke izključno na podlagi nadlegovanja, saj imajo v praksi ravnanja, 
uperjena zoper ţrtev, pogosto tako znake nadlegovanja kot trpinčenja.20 
Teorija pozna dve obliki nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu glede na smer, iz katere se 
nasilje izvaja in zoper koga je naperjeno. Poznamo horizontalno nadlegovanje in trpinčenje na 
delovnem mestu, pri čemer gre za nasilje med sodelavci, ki so hierarhično v istem poloţaju, ter 
vertikalno nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu, ki se izvaja med nadrejenimi in podrejenimi 
delavci. Vertikalno obliko delimo na bossing, to je nasilje nadrejenih nad podrejenimi, in staffing, ki je 
nasilje podrejenih nad nadrejenimi.
21
 
                                                   
16 1. odstavek 7. člena ZDR-1. 
17 2. odstavek 7. člena ZDR-1. 
18 L. Tičar, Mobing kot motnja v komunikaciji pri delu in dejavniki duševnega zdravja dostojanstva 
posameznika, v: Revus, 10 (2009) str. 114. 
19 1. odstavek 7. člena ZDR-1. 
20 Š. Meţnar, v: I. Bečan, N. Belopavlovič, E. Korpič Horvat, B. Kresal, K. Kresal Šoltes, Š. Meţnar, I. Robnik, 
D. Senčur Peček, M. Šetinc Tekavc, Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem (2016), str. 63. 
21 T. Arnšek, Nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu, URL: http://id.arhiv-
spletisc.gov.si/fileadmin/id.gov.si/pageuploads/Varnost_in_zdravje_pri_delu/Projekt_zmanjsevanja_stevila/Mob
bing_na_delovnem_mestu.pdf (04. 05. 2020) 
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2.2.1. Razširjenost in posledice trpinčenja in nadlegovanja na delovnem mestu 
Leta 2015 opravljena raziskava o razširjenosti mobinga v Sloveniji je pokazala, da je med udeleţenci 
raziskave kar 24 % takih, ki se lahko uvrstijo v skupino rednih ţrtev mobinga (najmanj dvakrat 
tedensko), 63 % udeleţencev, ki se uvrščajo v kategorijo občasnih ţrtev mobinga, in le 13 % 
udeleţencev je navajalo, da niso izpostavljeni negativnim ravnanjem na delovnem mestu.22 Navedeno 
pomeni, da je nadlegovanje ali trpinčenje v Sloveniji precej pogost pojav. Vendar pa je potrebno 
poudariti, da so bili odgovori subjektivna ocena vprašanih delavcev, kar pomeni, da ni mogoče trditi, 
da so vsa ravnanja nadrejenih oziroma sodelavcev tudi dejansko izpolnjevala zakonske znake 
trpinčenja ali nadlegovanja na delovnem mestu, ampak so delavci le te tako doţivljali.  
Trpinčenje in nadlegovanje na delovnem mestu lahko negativno vplivata na osebo, zoper katero so 
takšna ravnanja usmerjena. Posledice takšnih ravnanj so pogosto bolezenska odsotnost, invalidnost, 
zmanjšanje storilnosti in podobno. Tipične bolezni nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu so 
vrtoglavica, visok krvni tlak, srčni napad, strah, glavobol, ţelodčne bolezni, teţave s koncentracijo in 
slabost. Prav tako pa lahko nadlegovanje ali trpinčenje privede do psihosomatskih in psihičnih 




3. RAZVOJ DELOVNEGA PRAVA V REPUBLIKI SLOVENIJI 
Ob osamosvojitvi sta v Republiki Sloveniji veljala Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja 
(ZTPDR/1989)
24
 iz leta 1989 in leta 1990 sprejet Zakon o delovnih razmerjih (ZDR/1990).
25
 Oba 
zakona sta bila sprejeta v nekdanji Socialistični federativni republiki Jugoslaviji, vendar sta se na 
podlagi Ustavnega zakona za izvedbo temeljne ustavne listine o samostojnosti in neodvisnosti 
Republike Slovenje
26
 iz leta 1991 smiselno uporabljala kot predpisa Republike Slovenije tudi po 
osamosvojitvi. Navedena zakona sta se uporabljala vse do leta 2003, ko je začel veljati nov Zakon o 
delovnih razmerjih (ZDR/2002),
27
 nekatere določbe pa so veljale celo do leta 2006. ZDR je bil sprejet 
                                                   
22 D. Mumel, S. Jan, S. Treven, D. Malc, Mobbing in Slovenia: Prevalence, mobbing victim characteristics, and 
the connection with post-traumatic stress disorder, v: Naše gospodarstvo (Our Economy), 61 (2015), str. 5 
23 M. Bilban, dr. med., Nasilje na delovnem mestu (mobing) – pregledni članek, v: Razvoj in znanost, 53 (2008) 
str. 28. 
24 Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja (ZTPDR), Ur. l. SFRJ, št. 60/89, 42/90, Uradni list RS, št. 
4/91, 97/01 – ZSDP, 42/02 – ZDR in 43/06 – ZKolP. 
25 Zakon o delovnih razmerjih (ZDR/1990) Ur. l. RS, št. 14/90, 5/91, 29/92 – odl. US, 71/93, 2/94 – popr., 19/94, 
38/94 – ZID, 29/95 – ZPDF, 12/99 – odl. US, 36/00 – ZPDZC, 97/01 – ZSDP, 42/02 – ZDR in 43/06 – ZKolP. 
26 Ustavni zakona za izvedbo temeljne ustavne listine o samostojnosti in neodvisnosti Republike Slovenje, Ur. l. 
RS, št. 1/1991 z dne 25. 06. 1991. 
27 Zakon o delovnih razmerjih (ZDR/2002), Ur. l. RS, št. 42/02, 79/06 – ZZZPB-F, 103/07, 45/08 – ZArbit in 
21/13 – ZDR-1. 
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aprila 2002, veljati pa je začel dne 1. 1. 2003. Daljši vacatio legis je bil določen predvsem zato, ker je 
nov zakon vnesel velike spremembe na delovnopravnem področju. ZDR 2002 je bil v veljavi do leta 
2013, ko je bil sprejet ZDR-1, ki velja še danes. 
3.1. Razvoj zakonske ureditve nadlegovanja in trpinčenja v slovenski zakonodaji 
ZTPDR/1989 v svojih določbah ni neposredno omenjal prepovedi nadlegovanja oziroma trpinčenja na 
delovnem mestu, vendar pa je vseboval določbe o zagotavljanju psihofizičnega zdravja na delovnem 
mestu in določbe o zagotavljanju delavčevega dostojanstva. Določba prvega odstavka 36. člena 
ZTPDR/1989 je določala, da mora organizacija oziroma delodajalec zagotoviti potrebne pogoje za 
varstvo pri delu v skladu z zakonom in splošnim aktom oziroma kolektivno pogodbo, določba 1. 
odstavka 38. člena ZTPDR/1989 pa je določala, da mora organizacija oziroma delodajalec na podlagi 
znanstvenih metod in sodobnih doseţkov organizirati delovni proces na način, ki zagotavlja varnost 
pri delu in varstvo zdravja občanov, oziroma ustvarjati delovne pogoje in izvajati prepisane ukrepe in 
normative ter druge splošno priznane ukrepe za varnost pri delu, ki zagotavljajo psihofizično zdravje 
in osebno varnost delavcev in občanov. Prvi odstavek 38. člena ZTPDR/1989 je bil dejansko 
nadgraditev 36. člena ZTPDR/1989.  
Čeprav lahko danes ob prebiranju zakonskih določb ZTPDR/1989 utemeljimo pravno podlago za 
prepoved nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu, pa ob prebiranju literature iz leta 1990 
ugotovimo, da zakonodajalec in pravna stroka nista imela v mislih v povezavi z navedenimi določili 
prepovedi nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu.28 Prav tako tudi ZDR 1990 ni vseboval 
določbe, ki bi neposredno prepovedovala nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu. Noben izmed 
navedenih zakonov pa tudi ni vseboval določb o prepovedi diskriminacije. 
Kot ţe navedeno, je bil leta 2002 sprejet ZDR, ki je nadomestil ZDR/1990 in ZTPDT/1989. ZDR/2002 
je bil pomemben zakon za razvoj delovnega prava, saj je podrobneje uredil nekatere institute 
delovnega prava, ki so ključni pri zagotavljanju pravic delavcev in zagotavljanju pravne varnosti v 
delovnih razmerjih. S hitrim razvojem tehnologije po letu 2000 so se tudi na področju delovnega prava 
pojavili nove oblike in načini dela, ki so presegali določbe ZDR/1990 in ZPTDR/1989. 
Čeprav ZDR/2002 prvotno ni vseboval neposrednih določb o prepovedi nadlegovanja in trpinčenja na 
delovnem mestu, pa je bilo v njem mogoče najti določbe o prepovedi diskriminacije, določbe o 
varovanju delavčeve osebnosti in določbe o varovanju dostojanstva delavca pri delu. 6. člen 
ZDR/2002 je določal prepoved diskriminacije, in sicer: 
                                                   
28 V. Korun, v: A. Bubnov-Škoberne in drugi, Komentar zakona o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja 
(1990), str. 102–112. 
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1. odstavek: Delodajalec ne sme iskalca zaposlitve (v nadaljevanju kandidata) pri zaposlovanju ali 
delavca v času trajanja delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi postavljati v 
neenakopraven poloţaj zaradi spola, rase, barve koţe, starosti, zdravstvenega stanja oziroma 
invalidnosti, verskega, političnega ali drugega prepričanja, članstva v sindikatu, nacionalnega in 
socialnega porekla, druţinskega statusa, premoţenjskega stanja, spolne usmerjenosti ali zaradi drugih 
osebnih okoliščin. 
2. odstavek: Ţenskam in moškim morajo biti zagotovljene enake moţnosti in enaka obravnava pri 
zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju, izobraţevanju, prekvalifikaciji, plačah in drugih 
prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnostih z dela, delovnih razmerah, delovnem času in odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi. 
3. odstavek: Prepovedana je neposredna kot tudi posredna diskriminacija zaradi spola, rase, starosti, 
zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega ali drugega prepričanja, spolne usmerjenosti in 
nacionalnega porekla. Posredna diskriminacija obstaja, če navidezno nevtralne določbe, kriteriji in 
praksa učinkujejo tako, da postavljajo osebe določenega spola, rase, starosti, zdravstvenega stanja 
oziroma invalidnosti, verskega ali drugega prepričanja, spolne usmerjenosti in nacionalnega porekla v 
slabši poloţaj, razen če so te določbe, kriteriji in praksa objektivno upravičeni ter ustrezni in potrebni.  
4. odstavek: Če kandidat oziroma delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, 
da je kršena prepoved diskriminacije zaradi okoliščin iz prejšnjega odstavka, je dokazno breme, da 
različno obravnavo opravičujeta vrsta in narava dela, na strani delodajalca. 
5. odstavek: V primeru kršitve prepovedi diskriminacije je delodajalec kandidatu oziroma delavcu 
odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava.  
Dodatno varstvo delavcu v primeru diskriminacije je bilo zagotovljeno v četrtem odstavku 6. člena 
ZDR/2002, ki je določal obrnjeno dokazno breme. Zaradi navedene določbe je moral delodajalec, če 
so dejstva, ki jih navajal delavec, opravičevala domnevo diskriminacije, dokazati, da delavec ni bil 
izpostavljen ravnanju iz prvega odstavka 6. člena ZDR/2002, sicer se je štelo domnevano dejansko 
stanje kot dokazano. Obrnjeno dokazno breme je delavcu precej olajšalo dokazovanje v sodnem 
postopku. 
Poleg določbe o prepovedi diskriminacije pa sta bili z vidika prepovedi nadlegovanja in trpinčenja na 
delovnem mestu pomembni tudi določbi 44. in 45. člena ZDR/2002. V skladu s 44. členom ZDR/2002 
je moral delodajalec varovati in spoštovati delavčevo osebnost ter upoštevati in ščititi delavčevo 
zasebnost. V skladu s 45. členom ZDR/2002 pa je bil delodajalec dolţan zagotavljati takšno delovno 
okolje, v katerem noben delavec ni bil izpostavljen nezaţelenemu ravnanju spolne narave, ki vključuje 
fizično, verbalno ali neverbalno ravnanje, ali drugemu na spolu temelječem vedenju, ki ustvarja strah 
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vzbujajoče, sovraţne ali poniţujoče delovne odnose in okolje ter ţali dostojanstvo moških in ţensk pri 
delu, kar bi povzročili delodajalec, predpostavljeni ali sodelavci.  
Nove določbe ZDR/2002 so bistveno prispevale k varovanju delavčevih pravic in varovanju 
delavčevega dostojanstva. Določbe 6., 44. in 45. člena ZDR so bile osnovne določbe, na podlagi 
katerih je imel delavec pravico do dostojanstva in delovnega okolja, v katerem ni bil izpostavljen 
nadlegovanju in trpinčenju nadrejenih oziroma podrejenih sodelavcev.  
Z novelo ZDR-A
29
 leta 2007 pa je bil dodan 6.a člen, ki je neposredno uredil prepoved spolnega in 
drugega nadlegovanja ter trpinčenja na delovnem mestu. Zakonodajalec je v noveli ZDR-A tudi podal 
zakonski definiciji nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu, ki ostajata nespremenjeni do danes. 
Določba 6.a člena ZDR-A je z manjšimi dopolnitvami vključena v trenutno veljavni 7. člen ZDR-1. 
Čeprav je zakonodajalec neposredno prepoved nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu prvič 
uzakonil šele leta 2007, to ne pomeni, da delavec pred tem ni imel sodnega varstva oziroma da  
nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu nista bili prepovedani. Sodno varstvo v primeru 
trpinčenja ali nadlegovanja na delovnem mestu bi delavec namreč lahko uveljavljal ţe na podlagi 6., 
44. in 45. člena ZDR-A. 
Pri razvoju ureditve prepovedi nadlegovanja na delovnem mestu pa je treba omeniti tudi Zakon o 
uresničevanju načela enakega obravnavanja (ZUNEO/2004),30 ki je v slovenskem pravnem redu veljal 
od 24. maja 2004 dalje. Ta je v tretji alineji 1. odstavka 2. člena določal, da se zakon uporablja tudi v 
povezavi z zaposlitvenimi pogoji in pogoji dela. V skladu s 1.a členom ZUNEO/2004 je bilo v 
slovenski pravni red prenesenih več direktiv Evropskih skupnosti.31 Z vidika preprečevanja 
nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu je pomembna predvsem Direktiva Sveta 76/207/EGS z 
                                                   
29 Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-A), Ur. l. RS, št 103/07. 
30 Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja (ZUNEO/2004), Ur. l. RS, št. 93/07. 
31 1.a člen ZUNEO/2004: ″V okviru vsebine in namena tega zakona, ki je določen v prejšnjem členu, se s tem 
zakonom v pravni red Republike Slovenije prenašajo naslednje direktive Evropskih skupnosti: 
-        Direktiva Sveta 76/207/EGS z dne 9. februarja 1976 o izvrševanju načela enakega obravnavanja moških in 
žensk v zvezi z dostopom do zaposlitve, poklicnega usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev (UL L št. 
39 z dne 14. februarja 1976, str. 40), 
-        Direktiva Sveta 86/378/EGS z dne 24. julija 1986 o izvajanju načela enakega obravnavanja moških in 
žensk v poklicnih sistemih socialne varnosti (UL L št. 225 z dne 12. avgusta 1986, str. 40), 
-        Direktiva Sveta 2000/43/ES z dne 29. junija 2000 o izvajanju načela enakega obravnavanja oseb ne glede 
na raso ali narodnost (UL L št. 180 z dne 19. julija 2000, str. 22), 
-        Direktiva Sveta 2000/78/ES z dne 27. novembra 2000 o splošnih okvirih enakega obravnavanja pri 
zaposlovanju in delu (UL L št. 303 z dne 2. decembra 2000, str. 23), 
-        Direktiva 2002/73/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 23. septembra 2002 o spremembi Direktive 
Sveta 76/207/EGS o izvrševanju načela enakega obravnavanja moških in žensk v zvezi z dostopom do zaposlitve, 
poklicnega usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev (UL L št. 269 z dne 5. oktobra 2002, str. 15), 
-        Direktiva Sveta 2004/113/ES z dne 13. decembra 2004 o izvajanju načela enakega obravnavanja moških in 
žensk pri dostopu do blaga in storitev ter oskrbi z njimi (UL L št. 373 z dne 21. decembra 2004, str. 37), 
-        Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresničevanju načela enakih 
možnosti ter enakega obravnavanja moških in žensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (preoblikovano) (UL L 
št. 204 z dne 26. julija 2006, str. 23).″  
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dne 9. februarja 1976 o izvrševanju načela enakega obravnavanja moških in ţensk v povezavi z 
dostopom do zaposlitve, poklicnega usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev.
32
 Omenjena 
direktiva namreč v prvem odstavku 5. člena določa, da uporaba načela enakega obravnavanja v 
povezavi z delovnimi pogoji pomeni, da se moškim in ţenskam zagotovijo enake moţnosti brez 
diskriminacije na podlagi spola. V 2. odstavku istega člena pa direktiva drţavam nalaga, katere ukrepe 
morajo sprejeti za zagotavljanje enakih delovnih pogojev. Sprejetje ZUNEO je bil pomemben korak 
pri preprečevanju nadlegovanja na delovnem mestu, saj je zakon v prvem odstavku 5. člena podal 
definicijo nadlegovanja, in sicer je nadlegovanje opredelil kot nezaţeleno ravnanje, ki temelji na kateri 
koli osebni okoliščini in ki ustvarja strah vzbujajoče, sovraţno, poniţujoče, sramotilno ali ţaljivo 
okolje za osebo ter ţali njeno dostojanstvo. Prav tako pa je 2. odstavek istega člena določal, da se 
nadlegovanje iz prvega odstavka 5. člena šteje za diskriminacijo po določbah ZUNEO.33 ZUNEO pa v 
svojih določbah ni podal ločene definicije za spolno nadlegovanja, kar pomeni, da je bilo to zajeto s 
splošno definicijo nadlegovanja. 
4. PRAVNA UREDITEV NADLEGOVANJA IN TRPINČENJA  
4.1. Nacionalni pravni akti 
4.1.1. Ustava Republike Slovenije 
Osebno dostojanstvo in varnost sta temeljni človekovi pravici, ki morata biti zagotovljeni vsakemu 
posamezniku. Pomembnosti osebnega dostojanstva in varnosti se je zavedal tudi ustavodajalec, ki je v 
34. člen Ustave Republike Slovenije (Ustava RS)34 vključil pravico do osebnega dostojanstva in 
varnosti.
35
 Navedeni 34. člen Ustave RS prepoveduje tako drţavi kot posameznikom, da posegajo v 
posameznikovo osebno dostojanstvo in varnost.  
Pravica do osebnega dostojanstva in varnosti ne vključuje le zasebnih razmerij posameznika, temveč 
vključuje tudi pravico do varnega delovnega mesta, kar pomeni, da nihče ne sme biti podvrţen 
nadlegovanju in trpinčenju na delovnem mestu. Ustavno sodišče Republike Slovenije (Ustavno 
sodišče RS) je ţe v odločbi opr. št Up-183/97 z dne 10. 07. 1997 potrdilo, da je prepoved poniţujočega 
                                                   
32 Direktiva Sveta 76/207/EGS z dne 9. februarja 1976 o izvrševanju načela enakega obravnavanja moških in 
ţensk v zvezi z dostopom do zaposlitve, poklicnega usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev, OJ L 
39, 14. 2. 1976, p. 40–42. 
33 5. člen ZUNEO/2004.  
34 Ustava Republike Slovenije (Ustava RS), Ur. l. RS, št. 33/91-I, 42/97 – UZS68, 66/00 – UZ80, 24/03 – UZ3a, 
47, 68, 69/04 – UZ14, 69/04 – UZ43, 69/04 – UZ50, 68/06 – UZ121,140,143, 47/13 – UZ148, 47/13 – 
UZ90,97,99 in 75/16 – UZ70. 
35 34. člen Ustave RS: ″Vsakdo ima pravico do osebnega dostojanstva in varnosti.″ 
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ravnanja zunaj represivnih postopkov smiselno zajeta ţe v pravici do osebnega dostojanstva iz 34. 
člena Ustave RS.36 Prav tako je Ustavno sodišče RS v navedeni odločbi potrdilo, da omejevanje 
moţnosti delavčevih sposobnosti pomeni nedopusten poseg v njegove osebnostne pravice. Moţnost 
poklicnega in osebnega razvoja, vključno z doseganjem in razvojem statusa, poloţaja oziroma ugleda 
v delovnem in ţivljenjskem okolju, so ob nesporni pomembnosti eksistenčne varnosti neločljivi 
elementi, ki opredeljujejo dostojanstvo in osebnost vsakega posameznika.
37
 
V nadaljevanju pa 35. člen Ustave RS zagotavlja nedotakljivost človekove telesne in duševne 
celovitosti, njegove zasebnosti ter osebnostnih pravic. Pravica do zasebnega ţivljenja pa vključuje tudi 
duševno integriteto posameznika.38 Če se poseţe v duševno integriteto posameznika, to predstavlja 
kršitev čustev in predstav posameznika, in sicer tako, da povzroči občutek manjvrednosti, strahu, 
ţalosti in jeze.39 Prav z ravnanji, ki predstavljajo nadlegovanje ali trpinčenje na delovnem mestu, pa se 
pogosto poseţe v duševno integriteto posameznika. 
Posredno pa je za zdravje in varnost pri delu pomemben 72. člen Ustave RS, ki določa, da ima vsakdo 
v skladu z zakonom pravico do zdravega ţivljenjskega okolja. Tudi na podlagi tega člena mora biti 
poloţaj delavcev urejen tako, da zagotavlja navedeno pravico.40  
4.1.2. Zakon o delovnih razmerjih  
ZDR-1 je temeljni zakon na delovnopravnem področju, ki ureja pravice in dolţnosti delavcev in 
delodajalcev. Prepoved nadlegovanja in trpinčenja je neposredno urejena v 7. členu ZDR-1. 
Zakonodajalec varstvu pred nadlegovanjem in trpinčenjem predpisuje velik pomen, saj je določbo 
uvrstil med uvodne določbe zakona.41 
Prepoved in definicija nadlegovanja na delovnem mestu sta urejeni v 1. odstavku 7. člena ZDR-1, ki 
se glasi: "Prepovedano je spolno in drugo nadlegovanje. Spolno nadlegovanje je kakršna koli oblika 
neželenega verbalnega, neverbalnega ali fizičnega ravnanja ali vedenja spolne narave z učinkom ali 
namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, sovražnega, 
ponižujočega, sramotilnega ali žaljivega okolja. Nadlegovanje je vsako neželeno vedenje, povezano s 
katero koli osebno okoliščino, z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti 
zastraševalno, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo okolje." 
                                                   
36 25. točka Odločbe Ustavnega sodišča RS opr. št. Up-183/97 z dne 10. 07. 1997.  
37 24. točka Odločbe Ustavnega sodišča RS opr. št. Up-183/97 z dne 10. 07. 1997. 
38 Tako odločba Ustavnega sodišča RS opr. št. U-I-60/03 z dne 04. 12. 2003.  
39 Tako odločba Ustavnega sodišča RS opr. št. Up-2155/08 z dne 01. 10. 2009. 
40 Z. Vodovnik, L. Tičar, Osnove delovnega in socialnega prava (2016), str. 32. 
41 Š. Meţnar, v: I. Bečan in drugi, Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem (2016), str. 63.. 
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Kot je ţe bilo pojasnjeno, se nadlegovanje v skladu z 2. odstavkom 7. člena ZDR-1 šteje za 
diskriminacijo. 
Prepoved in definicija trpinčenja pa sta urejeni v 4. odstavku 7. člena ZDR-1: "Prepovedano je 
trpinčenje na delovnem mestu. Trpinčenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali 
sistematično, graje vredno ali očitno negativno in žaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti 
posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom." 
Dodatno varstvo delavca pa zagotavlja 5. odstavek 7. člena ZDR-1, ki določa: "Delavec, ki je žrtev 
trpinčenja, ne sme biti izpostavljen neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki ima za cilj uveljavitev 
prepovedi trpinčenja na delovnem mestu." 
Zgoraj navedeni člen je konkretizacija 46. člena ZDR-1, ki določa, da mora delodajalec varovati in 
spoštovati delavčevo osebnost ter upoštevati in ščititi delavčevo zasebnost. 7. člen ZDR-1 pa je tudi 
neposredno povezan s 47. členom ZDR-1, v skladu s katerim je delodajalec dolţan zagotavljati 
delovno okolje, v katerem ne bo noben delavec izpostavljen nadlegovanju ali trpinčenju na delovnem 
mestu. Pri varovanju delavčevega dostojanstva in varnosti ter zdravja na delovnem mestu je treba 
določbe 7., 46. in 47. člena ZDR-1 obravnavati kot vsebinsko celoto.42 
4.1.3. Zakon o varnosti in zdravju pri delu  
Zakonodajalec je v zadnjih 10 letih sprejel več zakonov, katerih namen je tudi preprečevanje nastanka 
nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu, navedeno pa mu nalaga tudi Direktiva 2006/54/ES 
Evropskega parlamenta in Sveta. Leta 2011 je bil tako sprejet nov Zakon o varnosti in zdravju pri delu 
(ZVZD-1),
43
 v katerem so določene pravice in dolţnosti delodajalcev in delavcev v povezavi z varnim 
in zdravim delom ter ukrepi za varnost in zdravje pri delu.
44
 
ZVZD-1 v 24. členu nalaga delodajalcu, da mora ta sprejeti ukrepe za preprečevanje, odpravljanje in 
obvladovanje primerov nasilja, trpinčenja, nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega tveganja na 
delovnih mestih, ki lahko ogrozijo zdravje delavca. Če delodajalec ne sprejme ustreznih ukrepov v 
skladu s 24. členom ZVZD-1, lahko odgovarja za prekršek v skladu s 76. členom ZVZD-1. V praksi 
delodajalci navedeno obveznost najpogosteje izpolnijo s sprejetjem internih aktov, kot so pravilniki o 
prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu ali pravilniki o 
mobingu, s katerimi določijo ukrepe za zaščito delavcev. S sprejetjem takšnih internih aktov, katerih 
                                                   
42 Prav tam. 
43 Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1), Ur. l. RS, št. 43/11. 
44 1. člen ZVZD-1: ″S tem zakonom se določajo pravice in dolžnosti delodajalcev in delavcev v zvezi z varnim in 
zdravim delom ter ukrepi za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu.″ 
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Tudi če delodajalec sprejme vse potrebne ukrepe za preprečitev nadlegovanja in trpinčenja na 
delovnem mestu in je delavec kljub temu izpostavljen nadlegovanju ali trpinčenju, se delodajalec 
razbremeni samo odgovornosti po določbah ZVZD-1, nikakor pa se ne razbremeni odgovornosti po 
določbah ZDR-1.  
Delavec pa ima v skladu s 50. členom ZVZD-1 dolţnost, da takoj obvesti delodajalca, ko na delovnem 
mestu opazi nedopustna ravnanja, ki lahko ogrozijo njegovo zdravje in varnost ali zdravje in varnost 
drugih zaposlenih. 
V skladu s 45. členom ZVZD-1 mora delodajalec delavcem omogočiti, da sodelujejo pri obravnavi 
vseh vprašanj, ki se nanašajo na varno in zdravo delovno okolje. Dolţnost delodajalca je, da imenuje 
delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu. Ta lahko od delodajalca zahteva sprejetje vseh 
potrebnih ukrepov za zagotavljanje varnega in zdravega delovnega okolja.
46
  
4.1.4. Zakon o varstvu pred diskriminacijo  
 
Ţe zgoraj omenjeni ZUNEO je veljal do 24. maja 2016, ko ga je nadomestil  Zakon o varnosti pred 
diskriminacijo (ZVarD),
47
 ki velja še danes. ZVarD določa varstvo vsakega posameznika in vsake 
posameznice pred diskriminacijo ne glede na spol, narodnost, raso ali etnično poreklo, jezik, vero ali 
prepričanje, invalidnost, starost, spolno usmerjenost, spolno identiteto in spolni izraz, druţbeni 
poloţaj, premoţenjsko stanje, izobrazbo ali katero koli drugo osebno okoliščino na različnih področjih 
druţbenega ţivljenja pri uresničevanju človekovih pravic in temeljnih svoboščin, pri uveljavljanju 
pravic in obveznosti ter v drugih pravnih razmerjih na političnem, gospodarskem, socialnem, 
kulturnem, civilnem ali drugem področju.  
ZVarD v svojih določbah ţe poda ločeni definiciji za nadlegovanje in spolno nadlegovanje. ZVarD 
poda definicijo diskriminacije v 4. členu, in sicer diskriminacija pomeni vsako neupravičeno dejansko 
ali pravno neenako obravnavanje, razlikovanje, izključevanje ali omejevanje ali opustitev ravnanja 
zaradi osebnih okoliščin, ki ima za cilj ali posledico oviranje, zmanjšanje ali izničevanje 
enakopravnega priznavanja, uţivanja ali uresničevanja človekovih pravic in temeljnih svoboščin, 
                                                   
45 H. Polič Kosi, Ukrepi delodajalca za preprečitev nadlegovanja in mobinga, URL: 
https://www.findinfo.si/medijsko-sredisce/v-srediscu/158937 (04. 05. 2020) 
46 49. člen ZVZD-1. 
47 Zakon o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD), Uradni list RS, št. 33/16 in 21/18 – ZNOrg. 
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drugih pravic, pravnih interesov in ugodnosti. V skladu s 7. členom ZVarD diskriminacija vključuje 
tudi nadlegovanje in spolno nadlegovanje ter vsako manj ugodno obravnavanje osebe zaradi zavrnitve 
ali dopuščanja takega vedenja.  
V 8. členu pa ZVarD definira nadlegovanje in spolno nadlegovanje. Nadlegovanje definira kot 
nezaţeleno ravnanje, povezano s katero koli osebno okoliščino, ki ima učinek ali namen ustvarjati 
strah vzbujajoče, sovraţno, poniţujoče, sramotilno ali ţaljivo okolje za osebo in ţali njeno 
dostojanstvo.  Spolno nadlegovanje pa definira kot kakršno koli obliko neţelenega verbalnega, 
neverbalnega ali fizičnega ravnanja ali vedenja spolne narave z učinkom ali namenom prizadeti 
dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, sovraţnega, poniţujočega, 
sramotilnega ali ţaljivega okolja. 
Zgoraj navedeno tudi pomeni, da je zakonodajalec v ZVarD spremenil definicijo nadlegovanja, kot je 
bila ta določena v ZUNEO. V skladu s 5. členom ZUNEO je moralo nezaţeleno ravnanje ustvarjati 
strah vzbujajoče, sovraţno, poniţujoče, sramotilno ali ţaljivo okolje za osebe in ţaliti njeno 
dostojanstvo, medtem ko v skladu z 8. členom ZVarD zadostuje, da ima nezaţeleno ravnanje učinek 
ali namen ustvarjati strah vzbujajoče, sovraţno, poniţujoče, sramotilno ali ţaljivo okolje za osebo in 
ţali njeno dostojanstvo. Zakonodajalec je torej nekoliko razširil definicijo nadlegovanja, saj gre v 
skladu z ZVarD za nadlegovanje tudi, kadar je ţe namen nezaţelenega ravnanja ustvarjati strah 
vzbujajoče, sovraţno, poniţujoče, sramotilno ali ţaljivo okolje za osebo, kar pomeni, da ni potrebno, 
da se tako okolje tudi ustvari, temveč je dovolj ţe namen ustvariti takšno okolje. 
ZVarD je prinesel tudi pomembne spremembe organizacijskega statusa zagovornika načela enakosti, 
saj omenjeni zakon v 19. členu določa, da Zagovornik načela enakosti deluje kot samostojen drţavni 
organ, medtem ko je v času veljave ZUNEO zagovornik načela enakosti deloval pod okriljem Urada 
za enake moţnosti. Z vidika nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu so pomembne naloge 
Zagovornika načela enakosti predvsem zagotavljati neodvisno pomoč diskriminiranim osebam pri 
uveljavljanju njihovih pravic v povezavi z varstvom pred diskriminacijo v smislu svetovanja in pravne 
pomoči strankam v drugih upravnih in sodnih postopkih, povezanih z diskriminacijo, ozaveščanje 
splošne javnosti o diskriminaciji in ukrepih za njeno preprečevanje ter opravljanje nalog 
inšpekcijskega nadzora. Naloga zagovornika je pomembna predvsem v predsodnem postopku oziroma 
v začetni fazi ugotavljanja diskriminacije in pri izvajanju ukrepov za preprečevanje diskriminacije. 
Zagovornik načela enakosti lahko tudi v primeru ugotovljene diskriminacije prepove nadaljnjo 
diskriminacijo oziroma odredi odpravo nepravilnosti,
48
 vendar pa mora Zagovornik načela enakosti, če 
kršilec ne izvrši izdane odločbe, v skladu s 43. členom ZVarD zadevo odstopiti pristojnemu 
inšpekcijskemu organu v nadaljnjo obravnavo. V primeru nadlegovanja in trpinčenja na delovnem 
                                                   
48 3. odstavek 42. člena ZVarD. 
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mestu je pristojen Inšpektorat Republike Slovenije za delo. Sam postopek oziroma obravnava pred 
Zagovornikom načela enakosti bo podrobneje obravnavan v nadaljevanju, in sicer v poglavju 5.2.  
4.1.5. Zakon o javnih uslužbencih 
Poleg splošnih določb o prepovedi nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu iz ZDR-1 pa za 
javne usluţbence49 veljajo tudi določbe Zakona o javnih usluţbencih (ZJU).50 V skladu s 15. členom 
ZJU mora delodajalec javnega usluţbenca varovati pred šikaniranjem, groţnjami in podobnimi 
ravnanji, ki ogroţajo opravljanje njegovega dela. Prav tako pa je delavčevo dostojanstvo dodatno 
varovano s 15.a členom istega zakona, ki prepoveduje vsako fizično verbalno ali neverbalno ravnanje 
ali vedenje javnega usluţbenca, ki temelji na katerikoli osebni okoliščini in ustvarja strah vzbujajoče, 
sovraţno, poniţujoče, sramotilno ali ţaljivo okolje za osebo in ţali njeno dostojanstvo. 
4.1.6. Obligacijski zakonik 
Ker trpinčenje in nadlegovanje poseţeta v pravne dobrine delavca, pri čemer lahko ta začuti nelagodje 
in poniţanje, trpita pri tem njegovo dostojanstvo in čast. Poseg v te dobrine v horizontalnih pravnih 
razmerjih varuje tudi obligacijsko pravo, in sicer s pravico do denarne odškodnine zaradi posega v 
osebnostne pravice in ţalitve časti, z nedenarnimi sankcijami za nepremoţenjsko škodo, v primeru 
grozečih posegov v osebnostne pravice delavca pa tega varuje tudi z opustitvenimi zahtevki.51  
Navedeno ureja Obligacijski zakonik (OZ)
52
 v 134. členu, ki določa, da ima vsak pravico od sodišča 
ali drugega pristojnega organa zahtevati, da odredi prenehanje dejanja, s katerim se krši nedotakljivost 
človekove osebnosti, osebnega in druţinskega ţivljenja ali kakšna druga osebnostna pravica, da 
prepreči tako dejanje ali da odstrani njegove posledice. Potem je varstvo teh razmerij urejeno v 178. 
členu OZ, ki določa, da če gre za kršitve osebnostne pravice, lahko sodišče odredi na stroške 
oškodovalca objavo sodbe oziroma popravka ali odredi, da mora oškodovalec preklicati izjavo, s 
katero je storil kršitev, ali storiti kaj drugega, s čimer je mogoče doseči namen, ki se doseţe z 
odškodnino. Pravico do denarne odškodnine pa določa 179. člen OZ, v skladu s katerim pripada 
delavcu za pretrpljene telesne bolečine, za pretrpljene duševne bolečine zaradi zmanjšanja ţivljenjske 
aktivnosti, skaţenosti, razţalitve dobrega imena in časti ali okrnitve svobode ali osebnostne pravice ali 
                                                   
49 V skladu s 1. členom ZJU je javni usluţbenec posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju. 
50 Zakon o javnih usluţbencih (ZJU), Ur. l. RS, št. 63/07 65/08, 69/08 – ZTFI-A, 69/08 – ZZavar-E in 40/12 – 
ZUJF. 
51 D. Moţina Povrnitev škode zaradi diskriminacije in trpinčenja na delovnem mestu: nekaj misli ob 8. členu 
ZDR-1, v: Izbrani vidiki ustavnega, civilnega in gospodarskega prava Liber amicorum Lojze Ude (2016), str. 
376. 
52 Obligacijski zakonik (OZ), Ur. l. RS, št. 97/07, 64/16 – odl. US in 20/18 – OROZ631. 
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smrti bliţnjega in za strah, če okoliščine primera, zlasti pa stopnja bolečin in strahu ter njihovo trajanje 
to opravičujejo, pravična denarna odškodnina neodvisno od povračila premoţenjske škode, pa tudi če 
premoţenjske škode ni. 
4.1.7. Kazenski zakonik 
Kazniva dejanja zoper delovno razmerje in socialno varnost so urejena v 22. poglavju Kazenskega 
zakonika (KZ-1).
53
 Nekatera kazniva dejanja zoper delovno razmerje in socialno varnost so bila 
urejena ţe v Kazenskem zakoniku (KZ/94),54 ki je veljal do 30. 10. 2008, in sicer kršitev temeljnih 
pravic delavca,
55
 kršitev pravic pri zaposlovanju in brezposelnosti,56 kršitev pravic do sodelovanja pri 
upravljanju in kršitev sindikalnih pravic,57 ogroţanje varnosti pri delu,58 kršitev pravic iz socialnega 
varstva
59
 in zloraba pravic iz socialnega zavarovanja.
60
 Z novim kazenskim zakonikom pa je 
zakonodajalec uzakonil dve novi kaznivi dejanji, in sicer v 197. členu KZ-1 šikaniranje na delovnem 
mestu in v 199. členu KZ-1 zaposlovanje na črno.61  
Kaznivo dejanje šikaniranja na delovnem mestu je bilo umeščeno v KZ-1 zaradi razširitve spolnih 
nadlegovanj, nasilja in izsiljevanja na delovnem mestu, kar dokazuje, da je bilo v praksi vse več 
primerov nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu oziroma da so se delavci začeli vse bolj 
zavedati svojih pravic.
62
 Leta 2007 je namreč Evropska fundacija za izboljšanje ţivljenjskih in 
delovnih razmer objavila rezultate četrte študije o delovnih pogojih v Evropi, v kateri je Slovenija na 
področju nadlegovanja na delovnem mestu dosegla 11. mesto.63 Kot izhaja iz obrazloţitve predloga 
Kazenskega zakonika, so bili rezultati te študije eden izmed razlogov, da je bil v KZ-1 dodan 197. 
člen. Prav tako je na vključitev tega člena v KZ-1 vplivala ratifikacija spremenjene Evropske socialne 
listine, ki je v 26. členu določala, da je treba uveljaviti pravico do dostojanstva pri delu z zaščito pred 
spolnim nadlegovanjem in pred ponavljajočimi se graje vrednimi ali očitno negativnimi oziroma 
ţaljivimi dejanji.64  
                                                   
53 Kazenski zakonik (KZ-1), Ur. l. RS, št. 50/12, 6/16 – popr., 54/15, 38/16, 27/17 in 23/20. 
54 Kazenski zakonik (KZ/94), Ur. l. RS, št. 95/04, 55/08 – KZ-1.  
55 205. člen KZ/94 oziroma 196. člen KZ-1. 
56 206. člen KZ/94 oziroma 198. člen KZ-1. 
57 207. člen KZ/94 oziroma 200. člen KZ-1. 
58 208. člen KZ/94 oziroma 201. člen KZ-1. 
59 209. člen KZ/94 oziroma 202. člen KZ-1. 
60 210. člen KZ/94 oziroma 203. člen KZ-1. 
61 B. Kovačič Mlinar, Nekatera aktualna vprašanja kazenskopravnega varstva pravic iz delovnega razmerja, v: 
Delavci in delodajalci 2–3 (2011), str. 343. 
62 Obrazloţitev k 197. členu Predloga Kazenskega zakonika, Poročevalec Drţavnega zbora RS, št. 14/2008. 
63 Fourt European Working Conditions Survey, dostopno na URL: 
https://www.eurofound.europa.eu/sl/surveys/european-working-conditions-surveys/fourth-european-working-
conditions-survey-2005. 
64 Evropska socialna listina, Ur. l. RS, št. 7/99. 
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1. odstavek 197. člena KZ-1 se glasi: ″Kdor na delovnem mestu ali v zvezi z delom s spolnim 
nadlegovanjem, psihičnim nasiljem, trpinčenjem ali neenakopravnim obravnavanjem povzroči 
drugemu zaposlenemu ponižanje ali prestrašenost, se kaznuje z zaporom do dveh let.″ 2. odstavek 
istega člena pa se glasi: ″Če ima dejanje iz prejšnjega odstavka za posledico psihično, psihosomatsko 
ali fizično obolenje ali zmanjšanje delovne storilnosti zaposlenega, se storilec kaznuje z zaporom do 
treh let.″ KZ-1 loči spolno nadlegovanje od posilstva, spolnega nasilja in spolnih zlorab ter drugih 
kaznivih dejanj zoper spolno nedotakljivost glede na niţjo intenziteto dejanj.65  
4.2. Mednarodni pravni akti 
4.2.1. Pravni akti Sveta Evrope 
4.2.1.1. Evropska socialna listina 
Evropska socialna listina Sveta Evrope v 26. členu zagotavlja pravico do dostojanstva pri delu.66 
Pomemben element pravice do dostojanstva na delu je zagotovitev delovnega mesta, na katerem 
delavec ni izpostavljen nadlegovanju in trpinčenju. 
4.2.1.2. Evropska konvencija o človekovih pravicah 
Čeprav prepoved nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu neposredno ni omenjena v Evropski 
konvenciji o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin,67 lahko prepoved nadlegovanja in 
trpinčenja na delovnem mestu poveţemo z drugimi pravicami, ki so neposredno vključene v to 
konvencijo. Prepoved nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu lahko poveţemo s prepovedjo 
nečloveškega ali poniţujočega ravnanja iz 3. člena in s pravico do spoštovanja zasebnega ali 
druţinskega ţivljenja iz 8. člena te konvencije.68 Če se pri posameznih dejanjih pokaţejo elementi 
                                                   
65 Obrazloţitev k 197. členu Predloga Kazenskega zakonika, Poročevalec Drţavnega zbora RS, št. 14/2008. 
66 26. člen Evropske socialne listine: ″Da bi zagotavljale učinkovito uresničevanje pravice vseh delavcev do 
varstva njihovega dostojanstva pri delu, se pogodbenice zavezujejo, da po posvetu z organizacijami delodajalcev 
in delavcev: 
1. pospešujejo ozaveščanje, obveščanje in zaščito pred spolnim nadlegovanjem na delovnem mestu ali v zvezi z 
delom in sprejmejo vse ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred takim ravnanjem; 
2. pospešujejo ozaveščanje, obveščanje in zaščito pred ponavljajočimi se graje vrednimi ali očitno negativnimi 
in žaljivimi dejanji, usmerjenimi proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom, in sprejmejo 
vse ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred takim ravnanjem.″ 
67 Evropska konvencija o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin, Ur. l. RS, št. 33/94-MP in št. 7-
41/94. 
68 Priporočnik o evropski zakonodaji o nediskriminaciji, Agencija Evropske unije za temeljne pravice, str. 34, 
URL: https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/1510-FRA_CASE_LAW_HANDBOOK_SL.pdf.  
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diskriminacije, se morajo te kršitve posameznih členov presojati v povezavi s 14. členom te 




4.2.2. Pravni akti Evropske unije 
4.2.2.1. Listina Evropske unije o temeljnih pravicah 
Prepoved nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu izhaja tudi iz Listine Evropske unije o 
temeljnih pravicah,
70
 in sicer 1. odstavek 31. člena določa, da ima vsak delavec pravico do zdravih in 
varnih delovnih pogojev ter delovnih pogojev, ki spoštujejo njegovo dostojanstvo. 
 
4.2.2.2. Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta 
Med pomembnejše evropske pravne akte na področju delovnih pogojev delavcev sodi Direktiva 
2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresničevanju načela enakih 
moţnosti ter enakega obravnavanja moških in ţensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (Direktiva).71 
Direktiva opredeli nadlegovanje kot nezaţeleno vedenje, povezano s spolom osebe, ki ima učinek ali 
namen prizadeti dostojanstvo osebe in ustvariti strah vzbujajoče, sovraţno, poniţujoče, sramotilno ali 
ţaljivo okolje.72 Direktiva tudi nalaga drţavam, da v civilnih in delovnih postopkih zagotovijo, da se 
dokazno breme o dokazovanju kršitve načela enakega obravnavanja naloţi toţeni stranki (obrnjeno 
dokazno breme).
73
 Prav tako Direktiva drţavam članicam nalaga, da sprejmejo učinkovite ukrepe za 




                                                   
69 Prav tam. 
70 Listina Evropske unije o temeljnih pravicah, OJ C 326, 26. 10. 2012, p. 391–407. 
71 Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresničevanju načela enakih 
moţnosti ter enakega obravnavanja moških in ţensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (Direktiva), OJ L 204, 
26. 7. 2006, p. 23–36. 
72 Točka c 1. odstavka 2. člena Direktive. 
73 1. odstavek 19. člena Direktive. 
74 26. člen Direktive. 
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4.2.3. Pravni akti Mednarodne organizacije dela 
4.2.3.1. Konvencija št. 190 
Mednarodna organizacija dela je na svojem stoosmem zasedanju v Ţenevi dne 21. 06. 2019 sprejela 
Konvencijo 190 – Konvencijo o odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela (Konvencija o odpravi 
nasilja in nadlegovanja v svetu dela).
75
 Mednarodna organizacija dela od leta 2011 dalje na področju 
preprečevanja nasilja in nadlegovanja na delovnem mestu ni sprejela nobene konvencije oziroma 
novega dokumenta, zato je sprejetje Konvencije o odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela 
pomemben dokument za zagotavljanje varnosti in zdravja na delovnem mestu, saj ta konvencija 
predstavlja prvi mednarodni standard o nasilju in nadlegovanju v svetu dela.
76
 Konvencija o odpravi 
nasilja in nadlegovanja v svetu dela prvič uvaja definicijo nasilja in nadlegovanja v svetu dela na 
mednarodni ravni, prav tako pa opredeljuje celovite ukrepe za njuno obravnavanje in preprečevanje. 
Konvencija o odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela v 1. odstavku 1. člena poda definicijo 
nasilja in nadlegovanja v svetu dela: ″Nasilje in nadlegovanje v svetu dela se nanašata na vrsto 
nesprejemljivih vedenj in ravnanj ali nevarnosti teh, bodisi posameznih bodisi ponavljajočih se, 
katerih učinek ali namen cilj je povzročiti ali verjetno povzročiti fizično, psihološko, spolno ali 
ekonomsko škodo, in vključujeta tudi nasilje in nadlegovanje zaradi spola.″  
Na tem mestu je treba poudariti, da Konvencija o odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela v 
Republiki Sloveniji še ni ratificirana, kar pomeni, da v slovenskem pravnem redu še ne velja. Prav 
tako pa tudi pri generalnem direktorju Mednarodnega urada za delo še nista registrirani ratifikaciji 
dveh članic. Konvencija o odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela namreč v 14. členu določa, da 
ta konvencija začne veljati dvanajst mesecev po dnevu, ko sta pri generalnem direktorju registrirani 
ratifikaciji dveh članic. Potem začne ta konvencija veljati za vsako članico dvanajst mesecev po dnevu 
registracije njene ratifikacije. V času pisanja te magistrske naloge še nobena drţava ni registrirala 
ratifikacije Konvencije o opravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela pri generalnem direktorju 
Mednarodnega urada za delo. Navedeno pomeni, da tudi v kolikor Republika Slovenija v kratkem 
ratificira Konvencijo o opravi nasilja in nadlegovanja v svetu delu, bo za veljavnost potrebna 
registracija ratifikacije še vsaj ene drţave članice in potek 12 mesecev po tej registraciji ratifikacije.  
                                                   
75 Konvencija 190 – Konvencija o odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela, Mednarodna organizacija dela, 
2019. 
76 Strokovna sluţba ZSSS za varnost in zdravje pri delu, Nova konvencija ILO za preprečevanje nasilja in 
nadlegovanja v svetu dela, URL: https://www.zsss.si/nova-konvencija-ilo-907/ (23. 03. 2020). 
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4.2.3.2. Priporočilo 206 
Prav tako je Mednarodna organizacija dela na svojem stoosmem zasedanju v Ţenevi dne 21. 06. 2019 
sprejela Priporočilo 206 – Priporočilo o odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela (Priporočilo 
206).
77
 Priporočilo 206 vključuje predloge, ki dopolnjujejo Konvencijo o odpravi nasilja in 
nadlegovanja v svetu dela. 
4.2.3.3. Konvencija št. 187 
Mednarodna organizacija dela je sicer ţe 13. junija 2006 sprejela Konvencijo o spodbujanju varnosti 
in zdravja pri delu – Konvencija MOD št. 187 (Konvencija o spodbujanju varnosti in zdravja pri 
delu),
78
 ki je bila v Republiki Sloveniji ratificirana 27. decembra 2013. Konvencija o spodbujanju 
varnosti in zdravja pri delu sicer le posredno preprečuje trpinčenje in nadlegovanje na delovnem 
mestu, vendar pa je pomembna z vidika oblikovanja nacionalne politike, nacionalnega sistema in 
nacionalnega programa za zagotavljanje varnosti in zdravja na delovnem mestu.  
5. UVELJAVLJANJE PRAVIC DELAVCA V SODNIH IN DRUGIH POSTOPKIH 
5.1. Nadlegovanje ali trpinčenje na delovnem mestu kot razlog za izredno odpoved  
5.1.1. Razlogi na strani delodajalca 
Trpinčenje ali nadlegovanje na delovnem mestu predstavljata zakonski razlog, zaradi katerega lahko 
delavec izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. Če delavec dela zaradi trpinčenja ali nadlegovanja na 
delovnem mestu ne bo več ţelel nadaljevati, mu bo v interesu, da delovno razmerje v najkrajšem 
mogočem času prekine in prejme ustrezno odpravnino in odškodnino v vrednosti izgubljenega plačila 
za čas odpovednega roka. 
V skladu z osmo alinejo 1. odstavka 111. člena ZDR-1 lahko namreč delavec izredno odpove pogodbo 
o zaposlitvi, če mu delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinčenjem na delovnem mestu v skladu s 47. členom ZDR-1. Pred izredno odpovedjo pogodbe mora 
delavec izpolniti procesno predpostavko iz drugega odstavka 111. člena ZDR-1, ki delavcu nalaga, da 
                                                   
77 Priporočilo 206 – Priporočilo o odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela, Mednarodna organizacija dela, 
2019. 
78 Konvencija o spodbujanju varnosti in zdravja pri delu – Konvencija MOD št. 187, Ur l. RS, št 112/2013 z dne 
30. 12. 2013. 
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mora pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi pisno opomniti delodajalca na izpolnitev 
obveznosti in o kršitvah pisno obvestiti inšpektorat za delo. Delodajalec mora v roku treh delovnih dni 
po prejemu pisnega opomina izpolniti svoje obveznosti iz 47. člena ZDR-1. Če delodajalec obveznosti 
v predpisanem roku ne izpolni, lahko delavec v roku 30 dni izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. Če 
je izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi upravičena, delavcu pripada odpravnina, ki je določena za 
primer redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov, kot to določa tretji odstavek 111. 
člena ZDR-1. Postavlja pa se vprašanje ali lahko delavec izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, čeprav 
delodajalec v predpisanem 3 dnevnem roku sprejme ustrezne ukrepe in preneha z nedopustnimi 
ravnanji ali vedenji. Višje delovno in socialno sodišče je v sodbi opr. št. Pdp 973/2004 z dne 
29.09.2005 ţe odločilo, da ima delavec zakonsko podlago za izredno odpoved tudi, če delodajalec 
svojo obveznost po opozorilu izpolni. Odprava kršitev namreč ne spremeni dejstva, da je do le teh 
prišlo. Namen 3 dnevnega roka je, da se vse posledice odpravijo, vendar pa, če delodajalec le odpravi 
trpinčenje ali nadlegovanje, s tem ni povrnil škode, ki je delavcu ţe nastala.79 Zato je pomembno, da se 
razlikujejo primeri, ko delodajalec sočasno ob odpravi kršitev tudi izplača odškodnino za ţe nastalo 
nepremoţenjsko škodo, ter primere, ko ta odškodnina ni izplačana. Če delodajalec sočasno ne izplača 
odškodnine za nepremoţenjsko škodo, potem lahko delavec izredno odpove pogodbo o zaposlitvi tudi, 
če je delodajalec prenehal z ravnanji, saj posledice nadlegovanja ali trpinčenja niso bile odpravljene. V 
kolikor pa je delodajalec ob odpravi ravnanj ali vedenj v predpisanem roku tudi izplačal odškodnino, 
pa delavec ne more podati izredne odpovedi, saj je delodajalec storil vse, da se posledice odpravijo.   
5.1.2. Razlogi na strani delavca 
Trpinčenje oziroma nadlegovanje na delovnem mestu pa predstavlja tudi zakonsko določen razlog za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcu, ki je izvajal nedopustna ravnanja. Delodajalec lahko takemu 
delavcu poda izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi na podlagi prve ali druge alineje 1. odstavka 110. 




5.2. Postopek pri Zagovorniku načela enakosti 
Postopek pri Zagovorniku načela enakosti se v primeru diskriminacije lahko začne na predlog delavca, 
ki meni, da je bil diskriminiran,
81
 ali pa po uradni dolţnosti, če je bil Zagovornik načela enakosti na 
                                                   
79 I. Robnik, v: I. Bečan, N. Belopavlovič, E. Korpič Horvat, B. Kresal, K. Kresal Šoltes, Š. Meţnar, I. Robnik, 
D. Senčur Peček, M. Šetinc Tekavc, Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem (2016), str. 666. 
80 3. odstavek 110. člena ZDR-1. 
81 1. odstavek 33. člena ZVarD. 
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kakršen koli način seznanjen z diskriminacijo.82 Če se postopek začne na predlog delavca, potem ima 
ta poloţaj stranke v postopku in lahko predlog za obravnavo diskriminacije umakne kadarkoli do 
vročitve končne odločitve.83 Če pa se obravnava začne po uradni dolţnosti, mora Zagovornik načela 
enakosti pridobiti soglasje diskriminirane osebe. Soglasja ni treba pridobiti, kadar diskriminiranega 
delavca ni mogoče pridobiti ali je diskriminirana večja skupina delavcev ali pa gre za primer, ki je 
splošno pomemben za varstvo pred diskriminacijo.84 Zagovornik načela enakosti lahko pri 




Če Zagovornik načela enakosti ugotovi, da je bil delavec, ki je bil izpostavljen diskriminaciji ali 
nadlegovanju, diskriminiran, lahko izda odločbo, s katero lahko naloţi odpravo nepravilnosti, predlaga 
sprejetje ustreznih ukrepov in/ali prepove nadaljnjo diskriminacijo. Če kršilec v postavljenem roku ne 
odpravi nepravilnosti, mora zagovornik načela enakosti odstopiti primer v obravnavo pristojnemu 
inšpektoratu. Če zagovornik načela enakosti meni, da izdaja odločbe ne bo imela ţelenega učinka, 
lahko primer takoj posreduje Inšpektoratu Republike Slovenije za delo.86 ZVarD v primeru kršitev 
določa tudi denarne kazni, in sicer če je delavec izpostavljen nadlegovanju, je za povzročitelja 
prepisana globa od 3.000 do 20.000 evrov.
87
 
Za postopek pred Zagovornikom načela enakosti prav tako velja obrnjeno dokazno breme, kar za 
delavca pomeni olajšano dokazovanje.88 Postopek pred Zagovornikom načela enakosti je za delavca 
ugoden tudi s finančnega vidika, saj je postopek brezplačen in ne vključuje plačila upravne takse.89  
Delavec, ki je ţrtev nadlegovanja na delovnem mestu, lahko neodvisno od postopka pred 
Zagovornikom načela enakosti zahteva tudi sodno varstvo pred pristojnim sodiščem. 
Glede na zadnje dostopno letno poročilo zagovornika načela enakosti je ta v letu 2018 izmed vseh 
prijav obravnaval največ primerov prav na področju dostopa do zaposlitve, samozaposlitve in poklica, 
in sicer 29. To področje zajema tudi nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu.90 Število 
obravnavanih zadev na tem področju se vsako leto povečuje, v letu je 2016 je Zagovornik načela 
enakosti na tem področju obravnaval le devet zadev,91 leto pozneje pa ţe 16.92 
                                                   
82 1. odstavek 34. člena ZVarD. 
83 2. odstavek 33. člena ZVarD. 
84 2. odstavek 34.člena ZVarD. 
85 37. člen ZVarD. 
86 42. člen ZVarD. 
87 45. člen ZVarD. 
88 40. člen ZVarD. 
89 35. člen ZVarD. 
90 M. Lobnik, Redno letno poročilo Zagovornika načela enakosti za leto 2018, str. 68. 
91 M. Lobnik, Redno letno poročilo Zagovornika načela enakosti za leto 2017, str. 37 
92 M. Lobnik, Redno letno poročilo Zagovornika načela enakosti za leto 2016, str. 37 
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5.3. Postopek pred Inšpektoratom Republike Slovenije za delo  
 
Če delodajalec ne zagotavlja varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem, lahko 
odgovarja za prekršek na podlagi 1. odstavka 47. člena ZDR-1 v zvezi s sedmo točko 1. odstavka 217. 
člena ZDR-1.93 Za prekršek kot tudi za kaznivo dejanje šikaniranja na delovnem mestu po 197. členu 
KZ-1 je potrebno, da nastopi prepovedana posledica, in sicer poniţanost oziroma prestrašenost 
delavca. Zato imamo v konkretnem primeru opravka s primerom dvojne kaznivosti. Bistvena razlika 
med odgovornostjo za prekršek in za kaznivo dejanje se pojavi pri odgovorni osebi, ki bo odgovarjala 
bodisi za prekršek bodisi za kaznivo dejanje. Za prekršek lahko odgovarjata zgolj delodajalec ali 
odgovorna oseba, medtem ko lahko za kaznivo dejanje odgovarja tudi sodelavec, podrejeni, 
neposredno nadrejeni, zunanji sodelavec in celo stranka.
94
  
V primerih, ko lahko storilec odgovarja tako za prekršek kot za kaznivo dejanje, je treba ravnati v 
skladu s 1. odstavkom 11a. člena Zakona o prekrških (ZP-1), 95 ki določa, da se zoper storilca, ki je bil 
v kazenskem postopku pravnomočno spoznan za krivega kaznivega dejanja, ki ima tudi znake 
prekrška, ali je bila zaradi takega dejanja kazenska ovadba zoper njega zavrţena na podlagi postopka 
poravnavanja ali odloţenega pregona, ne vodi postopek o prekršku in se mu tudi ne izrekajo sankcije 
za prekrške. 11a. člen ZP je pomemben zaradi izključitve dvojnega obravnavanja in dvojnega 
kaznovanja za prekršek in kaznivo dejanje, ki izhajata iz istega izvršilnega ravnanja.  
V skladu s četrto točko 1. odstavka 217.a člena ZDR-196 lahko delodajalec odgovarja tudi za prekršek, 
če ne obvesti delavcev o sprejetih ukrepih za zaščito pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred 
trpinčenjem na delovnem mestu, kot to določa 2. odstavek 47. člena ZDR-1. Pri presoji odgovornosti 
za navedeni prekršek ni potrebno, da se je zgodilo nadlegovanje oziroma trpinčenje na delovnem 
mestu, temveč zadostuje ţe, da delodajalec ni obvestil delavcev o sprejetih ukrepih za zaščito delavcev 
pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred trpinčenjem na delovnem mestu. Tudi za prekršek 
odgovarja samo delodajalec oziroma odgovorna oseba.  
                                                   
93 Sedma točka 1. odstavka 217. člena ZDR-1 določa: ″Z globo od 3.000 do 20.000 evrov se kaznuje delodajalec 
– pravna oseba, samostojni podjetnik posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja dejavnost, če ne 
zagotavlja varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem v skladu s prvim odstavkom 47. člena 
tega zakona.″ 
94 B. Kovačič Mlinar, Nekatera aktualna vprašanja kazenskopravnega varstva pravic iz delovnega razmerja, v: 
Delavci in delodajalci 2–3 (2011), str. 344. 
95 Zakon o prekrških (ZP-1), Ur. l. RS, št. 29/11, 21/13, 111/13, 74/14 – odl. US, 92/14 – odl. US, 32/16, 15/17 – 
odl. US in 73/19 – odl. US. 
96 Četrta točka prvega odstavka 217.a člena ZDR-1 določa: ″Z globo od 1.500 do 4.000 evrov se kaznuje 
delodajalec – pravna oseba, samostojni podjetnik posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja 
dejavnost, če ne obvesti delavcev o sprejetih ukrepih za zaščito delavcev pred spolnim in drugim nadlegovanjem 
ali pred trpinčenjem na delovnem mestu v skladu z drugim odstavkom 47. člena tega zakona.″ 
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Kot je ţe bilo omenjeno, lahko delodajalec odgovarja za prekršek tudi na podlagi šestnajste točke 1. 
odstavka 76. člena ZVZD-1,97 in sicer če ne sprejme ukrepov za preprečevanje, odpravljanje in 
obvladovanje primerov nasilja, trpinčenja, nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega tveganja na 
delovnih mestih, ki lahko ogrozijo zdravje delavcev. 
Inšpektorat Republike Slovenije za delo je v skladu z 71. členom ZVZD-1 v povezavi s 1. členom 
Zakona o inšpekciji dela (ZID-1)98 pristojen za nadzor nad izvajanjem ZVZD-1 in vseh predpisov, ki 
so  izdani na podlagi tega zakona, in drugih predpisov v povezavi z varnostjo in zdravjem pri delu. 
Prav tako je Inšpektorat Republike Slovenije za delo v skladu z 215. členom ZDR-1 pristojen na 
nadzor nad izvajanjem določb ZDR-1, podzakonskih aktov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov 
delodajalca, ki urejajo delovna razmerja. Inšpektor Inšpektorata Republike Slovenije za delo lahko 
tudi na predlog delavca oziroma delodajalca posreduje v delovnem sporu v primeru neizpolnitve pisne 
zahteve delavca v roku osmih dni.
99
 Če delavec in delodajalec s pomočjo inšpektorja Inšpektorata 
Republike Slovenije za delo skleneta sporazum v skladu z ZDR-1, predstavlja ta sporazum izvršilni 
naslov, ki se izvrši po pravilih, ki veljajo za sodno odločbo. Sklenjeni sporazum ne sme biti v 
nasprotju s prisilnimi ali moralnimi predpisi.
100
 
V primeru nadlegovanja in trpinčenja na delovnemu mestu lahko delavec tudi sam poda prijavo kršitve 
pred Inšpektoratom Republike Slovenije za delo. Inšpektorat nato vodi postopek po uradni dolţnosti.  
Če inšpektor meni, da so očitno kršene pravice delavca ali da obstaja sum prekrška ali hujših kršitev 
zakona, lahko zaseţe vso dokumentacijo, ki jo potrebuje za ugotavljanje resničnega stanja.101 
Če se v inšpekcijskem postopku ugotovi, da je bil delavec na delovnem mestu podvrţen nadlegovanju 
ali trpinčenju delodajalca ali drugih zaposlenih, kar pomeni, da je delodajalec kršil določbe 7. člena 
ZDR-1 in 47. člena ZDR-1 ter morebiti tudi 2. člen ZVZD-1, 24. ZVZD-1 ali 5. člen ZVarD, inšpektor 
izda odločbo, s katero delodajalcu odredi, da z dejanjem oziroma opustitvijo dejanja zagotovi izvajanje 
zakonov.
102
 Če inšpektor ugotovi, da delodajalec delavcu ni zagotovil ustreznega delovnega okolja, v 
katerem delavec ni izpostavljen nadlegovanju ali trpinčenju oziroma delodajalec delavcev ni usposobil 
za zdravo delo, lahko izda tudi prepovedno odločbo, s katero prepove delodajalcu opravljanje 
delovnega procesa do odprave nepravilnosti. Inšpektor mora, če ugotovi, da je v konkretnem primeru 
                                                   
97 Šestnajsta točka 1. odstavka 76. člena ZVZD-1 določa: ″Z globo od 2.000 do 40.000 evrov se kaznuje za 
prekršek delodajalec, ki ne sprejme ukrepov za preprečevanje, odpravljanje in obvladovanje primerov nasilja, 
trpinčenja, nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega tveganja na delovnih mestih, ki lahko ogrozijo zdravje 
delavcev.″ 
98 Zakon o inšpekciji dela (ZID-1), Ur. l. RS, št. 19/14 in 55/17. 
99 216. člen ZDR-1. 
100 216. člen ZDR-1. 
101 11. člen ZID-1. 
102 16. člen ZID-1. 
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za odločanje pristojno delovno sodišče, delavca opozoriti, da lahko svoje pravice uveljavlja pred 
delovnim sodiščem.103  
5.4. Sodni postopek 
5.4.1. Pristojnost sodišča in pasivna legitimacija 
V primeru nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu lahko delavec, ki je ţrtev takšnega ravnanja, 
uporabi sodno varstvo pred pristojnim sodiščem. Delavec bo lahko uveljavljal sodno varstvo pred 
pristojnim delovnim ali pred pristojnim splošnim sodiščem v Republiki Sloveniji. Pristojnost sodišča 
bo odvisna od postavitve zahtevka in subjekta, proti kateremu je toţba vloţena. Primarno so toţbene 
navedbe tiste, ki so odločilne pri preizkusu stvarne pristojnosti.104  
Nadlegovanje ali trpinčenje lahko izvaja samo fizična oseba, vendar član organa pravne osebe v 
nasprotju z drugimi delavci ne more osebno odgovarjati. Pravna oseba namreč svojo voljo oblikuje v 
organih, katerih člani so fizične osebe.105 148. člen OZ namreč določa, da pravna oseba odgovarja za 
škodo, ki jo njen organ povzročil tretji osebi pri opravljanju ali v zvezi z opravljanjem svojih funkcij. 
2. odstavek istega člena pa omogoča pravni osebi zahtevati povrnitev plačanega zneska oziroma 
odškodnine, če je povzročitelj škode ravnal namerno ali iz hude malomarnosti. Višje sodišče v 
Ljubljani je ţe razsodilo, da lahko član organa pravne osebe oškodovancu neposredno odgovarja le 
tedaj, ko dejanje ni bilo storjeno v zvezi z opravljanjem njegove funkcije.
106
 Navedeno pomeni, da če 
so nadlegovanje ali trpinčenje na delovnem mestu izvajali organi pravne osebe oziroma poslovodje, je 
lahko pasivno legitimiran le delodajalec kot pravna oseba oziroma kot samostojni podjetnik.  
Če je nadlegovanje ali trpinčenje na delovnem mestu izvajal "navadni" delavec oziroma delavec, ki ni 
v organih delodajalca, če je ta ravnal namerno, pa ima delavec, ki je ţrtev nadlegovanja ali trpinčenja, 
moţnost, da odškodnino terja neposredno od storilca, kot to tudi določa 147. člen ZDR-1. Če je 
nadlegovanje ali trpinčenje izvajala oseba, ki je "navadni" delavec, lahko ţrtev izbira, ali bo toţba 
vloţena neposredno proti storilcu ali pa bo toţba vloţena proti delodajalcu, ki bo lahko nato zahteval 
povrnitev plačane odškodnine od storilca. 
Zgoraj navedeno razlikovanje je ključnega pomena pri določitvi stvarno pristojnega sodišča, saj je ta 
odvisna tudi od toţene stranke. Če bo delavec, ki je ţrtev nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem 
mestu, vloţil toţbo proti delodajalcu, bo v skladu s 5. členom Zakona o delovnih in socialnih sodiščih 
                                                   
103 17. člen ZID-1. 
104 Tako sklep Višjega sodišča v Ljubljani opr. št. II Cp 2335/2012 z dne 03. 10. 2012. 
105 D. Jadek Pensa, v: N. Plavšak in drugi, Obligacijski zakonik s komentarjem, 1. knjiga (2004), str. 846. 





 za to pristojno delovno sodišče. Točka b 1. odstavka 5. člena ZDSS-1 namreč določa, da 
je delovno sodišče pristojno za odločanje o pravicah, obveznostih in odgovornostih iz delovnega 
razmerja med delavcem in delodajalcem oziroma njihovimi pravnimi nasledniki. Če pa bo delavec, ki 
je ţrtev nadlegovanja ali trpinčenja, ki ga je zakrivil "navaden delavec", vloţil toţbo neposredno proti 
storilcu, bo šlo za civilnopravni spor med fizičnima osebama, za reševanje katerega bo pristojno 
sodišče splošne pristojnosti, kot to določa 1. člen Zakona o pravdnem postopku (ZPP).108  
Ali bo pristojno okrajno ali okroţno sodišče, pa bo odvisno od višine postavljenega zahtevka. 
5.4.2. Postopek pred delovnim sodiščem 
Od postavitve toţbenega zahtevka je odvisno, ali bo delavec svoje pravice uveljavljal neposredno pred 
sodiščem ali pa bo potreben predhodni notranji postopek pri delodajalcu. V skladu s procesno 
predpostavko iz 23. člena ZDSS-1, ki določa, da je v primerih, kadar je z zakonom določen obvezen 
postopek za mirno rešitev spora, toţba dopustna le, če je bil tak predhodni postopek začet, in v skladu 
s 200. členom ZDR-1 mora delavec, če so kršene njegove pravice, pisno opozoriti delodajalca in 
zahtevati odpravo kršitev. Če delodajalec v osmih dneh od prejema pisne zahteve ne odpravi kršitev, 
lahko delavec v roku 30 dni uveljavlja sodno varstvo. ZDR-1 pa v 4. odstavku 200. člena določa 
izjemo pri navedenem pravilu, in sicer če delavec uveljavlja čiste denarne terjatve, lahko svoje pravice 
uveljavlja neposredno pred sodiščem. Torej, če se bo toţbeni zahtevek glasil samo na plačilo 
odškodnine, potem lahko delavec neposredno uveljavlja sodno varstvo, saj odškodnina predstavlja 
denarno terjatev, za katero ni potreben predhodni postopek. Če pa bo delavec zahteval odpravo 
nezaţelenih ravnanj, bo moral najprej pisno opozoriti delodajalca in ga pozvati, naj kršitve odpravi.  
Če bo delavec vloţil toţbo zaradi nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu proti delodajalcu, bo 
za odločanje o zahtevku pristojno delovno sodišče. Delavec bo lahko toţbo vloţil na delovno sodišče, 
na območju katerega ima sedeţ delodajalec, ali na delovno sodišče, na območju katerega se opravlja 




Delavec lahko svoje pravice uveljavlja v skladu s zastaralnimi roki za odškodninske terjatve, ki so 
določeni v 352. členu OZ, in sicer odškodninska terjatev za povzročeno škodo zastara v treh letih, 
odkar je delavec izvedel za škodo, in za tistega, ki jo je povzročil (subjektivni zastaralni rok), v 
                                                   
107 Zakon o delovnih in socialnih sodiščih (ZDSS-1), Ur. l. RS, št. 2/04 10/04 – popr., 45/08 – ZArbit, 45/08 – 
ZPP-D, 47/10 – odl. US, 43/12 – odl. US in 10/17 – ZPP-E. 
108 Zakon o pravdnem postopku (ZPP), Ur. l. RS, št. 73/07, 45/08 – ZArbit, 45/08, 111/08 – odl. US, 57/09 – odl. 
US, 12/10 – odl. US, 50/10 – odl. US, 107/10 – odl. US, 75/12 – odl. US, 40/13 – odl. US, 92/13 – odl. US, 
10/14 – odl. US, 48/15 – odl. US, 6/17 – odl. US, 10/17, 16/19 – ZNP-1 in 70/19 – odl. US. 
109 8. člen ZDSS-1. 
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vsakem primeru pa terjatev zastara v petih letih, odkar je terjatev nastala (objektivni zastaralni rok). 
Glede začetka teka subjektivnega zastaralnega roka je v sodni praksi sprejeto stališče, da ta začne teči, 
ko je zdravljenje delavca (oškodovanca) končano, tako da se lahko opredeli, kakšen je obseg škode.110 
Če bo delavec zaradi nadlegovanja ali trpinčenja potreboval zdravniško pomoč oziroma zdravljenje, 
bo subjektivni zastaralni rok začel teči, ko bo zdravljenje končal. Pri pregledu sodne prakse je mogoče 
ugotoviti, da je delavec pogosto izpostavljen nadlegovanju ali trpinčenju na delovnem mestu, vse 
dokler se ne umakne iz delovnega okolja, takrat pa začne tudi teči subjektivni zastaralni rok.  111  
Postopek pred delovnim sodiščem bo za delavca ugodnejši, saj v nasprotju s civilnim postopkom v 
delovnem sporu ni treba plačati sodne takse takoj po vloţitvi sodbe, ampak se ta plača ob vročitvi 
sodne odločbe. Prav tako je delovni spor za delavca ugodnejši tudi z vidika stroškov postopka, saj 
lahko v delovnem sporu sodišče v skladu s 1. odstavkom 38. člena ZDSS-1 odloči, da mora 
delodajalec kriti vse stroške za izvedbo dokazov, tudi če delavec s sporu ni v celoti uspel. Če pa je 
delavec v postopku sodeloval brez pooblaščenca oziroma ga je zastopal predstavnik sindikata, pa v 
sporu ni uspel, lahko sodišče odloči, da vsaka stranka krije svoje stroške postopka.  
Delovni spori zaradi nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu so pogosto dolgotrajni in za 
delavca psihično zelo naporni, saj mora znova podoţiveti vsa ravnanja, ki jih je pretrpel. 
 
5.4.2.1. Dokazovanje v postopku 
V sodnem postopku zaradi nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu velja nekaj izjem glede 
dokaznega bremena. Splošno pravilo določa, da breme nosi tisti, ki zatrjuje obstoj določenega dejstva, 
in ne tisti, ki ga zanika.
112
 Vendar pa ZDR-1 v 6. odstavku 6. člena določa obrnjeno dokazno breme, in 
sicer če toţnik v primeru spora navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da je bila kršena prepoved 
diskriminacije, mora delodajalec dokazati, da v obravnavanem primeru ni kršil načela enakega 
obravnavanja oziroma prepovedi diskriminacije. Navedena določba se uporablja v primeru 
diskriminacije, kar pomeni, da je ni mogoče uporabljati v primeru trpinčenja na delovnem mestu. 
Glede nadlegovanja na delovnem mestu pa moramo upoštevati 2. odstavek 7. člena ZDR-1, ki določa, 
da se nadlegovanje iz 1. odstavka 7. člena ZDR-1 šteje za diskriminacijo. 
Obrnjeno dokazno breme je določeno tudi v 3. odstavku 47. člena ZDR-1, ki govori o varovanju 
dostojanstva delavca pri delu. Kot je ţe bilo pojasnjeno, je delodajalec dolţan v skladu s 1. odstavkom  
                                                   
110 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča RS opr. št. Pdp 479/2012 z dne 30. 11. 2012. 
111 Prav tam.  
112212. člen ZPP. 
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47. člena ZDR-1 zagotoviti delovno okolje, v katerem ne bo noben delavec izpostavljen spolnemu ali 
drugemu nadlegovanju ali trpinčenju delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. 3. odstavek istega 
člena pa določa, da je, če je delodajalec ravnal v nasprotju s 1. odstavkom, dokazno breme na strani 
delodajalca. Medtem ko se določbe 6. člena ZDR-1 uporabljajo samo za nadlegovanje, se določba 3. 
odstavka 47. člena uporablja tako za nadlegovanje kot trpinčenje na delovnem mestu. 
Glede obrnjenega dokaznega bremena v delovnih sporih zaradi nadlegovanja ali trpinčenja na 
delovnem mestu je v sodni praksi kar nekaj nejasnosti. Iz določb 6. člena ZDR-1, 7. ZDR-1 in 47. 
člena ZDR-1 ni povsem jasno, v kolikšnem obsegu velja obrnjeno dokazno breme. Predvsem se odpira 
vprašanje, ali velja obrnjeno dokazno breme glede vseh predpostavk odškodninske odgovornosti po 
splošnih pravilih civilnega prava ali velja obrnjeno dokazno breme samo glede obstoja nedopustnih 
ravnanj ali pa samo glede znakov diskriminacije v določenih ravnanjih. Prav tako ni jasno, ali velja 
obrnjeno dokazno breme samo v primeru nadlegovanja na delovnem mestu ali pa tudi v primeru 
trpinčenja na delovnem mestu. Iz sodne prakse je razvidno, da sodišča upoštevajo obrnjeno dokazno 
breme tako pri trpinčenju kot pri nadlegovanju.113 Glede obsega uporabe obrnjenega dokaznega 
bremena pa lahko v sodni praksi zasledimo stališče, da če delavec trpinčenje zatrjuje, mora delodajalec 
dokazati, da trpinčenja ni bilo.114 Menim, da je takšna razlaga sodišča zmotna. Iz 6. odstavka 6. člena  
ZDR-1 namreč izhaja, da obrnjeno dokazno breme velja, če je bila kršena prepoved diskriminacije, 
medtem ko iz določbe 7. člena ZDR-1 jasno izhaja, da se spolno in drugo nadlegovanje šteje za 
diskriminacijo. Navedeno pomeni, da določba o obrnjenem dokaznem bremenu nedvomno velja v 
primeru nadlegovanja na delovnem mestu. Medtem ko za trpinčenje, ki je samostojno prepovedano 
ravnanje, če se ne prepleta z nadlegovanjem, ne moremo uporabljati določb o obrnjenem dokaznem 
bremenu iz 6. člena ZDR-1, saj trpinčenja po določbah ZDR-1 ne moremo šteti za diskriminacijo. Če 
bi bil namen zakonodajalca, da tudi trpinčenje uvrščamo med diskriminacijo, bi to storil z enako 
zakonsko določbo, kot je to storil za nadlegovanje. 
Ker je obrnjeno dokazno breme izjema od splošnega pravila, se mora določba 6. odstavka 6. člena 
ZDR-1 razlagati ozko, kar pomeni, da se obrnjeno dokazno breme uporablja izključno v primerih, ki 
so določeni v ZDR-1.  
Določbe o obrnjenem dokaznem bremenu pa najdemo tudi v 47. členu ZDR-1. V nasprotju s 6. 
členom ZDR-1 in 7. členom ZDR-1 je v 47. členu ZDR-1 določeno, da velja pravilo o obrnjenem 
dokaznem primeru tako za nadlegovanje kot za trpinčenje, saj velja določba 3. odstavka 47. člena 
ZDR-1 za vsa ravnanja, našteta v 1. odstavku tega člena. Vendar pa moramo biti previdni pri obsegu 
uporabe določb o obrnjenem dokaznem bremenu iz 47. člena ZDR-1, saj se 1. odstavek 47. člena 
ZDR-1 nanaša na obveznosti delodajalca glede zagotovitve delovnega okolja, v katerem noben 
                                                   
113 Tako sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča RS opr. št. Pdp 217/2010 z dne 16. 09. 2010. 
114 Prav tam. 
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delavec ne bo izpostavljen spolnemu ali drugemu nadlegovanju ali trpinčenju delodajalca, 
predpostavljenih ali sodelavcev. Kot je ţe bilo pojasnjeno, moramo določbo o obrnjenem dokaznem 
bremenu uporabljati ozko, zato se odpira vprašanje, ali velja določba o obrnjenem dokaznem bremenu 
iz 3. odstavka 47. člena ZDR-1 samo glede dokazovanja o delodajalčevi zagotovitvi varnega 
delovnega okolja ali tudi glede obstoja prepovedanega ravnanja ali pa tudi celo za vse predpostavke 
odškodninske odgovornosti. V praksi moramo predvsem razlikovati primere, ko obstoj nekega 
ravnanja ni sporen, sporno pa je, ali takšno ravnanje vsebuje elemente trpinčenja ali nadlegovanja, in 
primere, ko je sporen ţe sam obstoj teh ravnanj. Ker je v sodni praksi sprejeto načelo, da se vse izjeme 
od splošnega pravila razlagajo ozko, menim, da moramo tako razlagati tudi določbo 3. odstavka 47. 
člena ZDR-1. Navedeno pomeni, da določbe o obrnjenem dokaznem primeru iz 3. odstavka 47. člena 
ZDR-1 ne moremo uporabiti v primeru, ko je sporen ţe sam obstoj dogodka, lahko pa jih uporabimo 
pri presoji, ali neko ravnanje vsebuje elemente nadlegovanja. Iz komentarja ZDR-1 jasno izhaja, da 
moramo 7. in 47. člen ZDR-1 obravnavati kot celoto, zato lahko v primeru nadlegovanja uporabo 
obrnjenega dokaznega bremena razširimo.115 
V primeru trpinčenja na delovnem mestu pa se obrnjeno dokazno breme na podlagi 3. odstavka 47. 
člena ZDR-1 uporablja samo za dokazovanje neustreznih delovnih pogojev. Do takšnega sklepa 
pridemo s pomočjo jezikovne in sistematične razlage. Če bi bil namen zakonodajalca, da obrnjeno 
dokazno breme velja tako v primeru trpinčenja kot tudi v primeru nadlegovanja, bi obe ravnanji enako 
uredil ţe v 6. oziroma 7. členu ZDR-1. V primeru nadlegovanja na delovnem mestu takšna razlaga 
določbe bistveno ne vpliva na poloţaj delavca, saj pri dokazovanju nadlegovanja na delovnem mestu 
veljajo tudi določbe o obrnjenem dokaznem bremenu iz 6. člena ZDR-1. Nekoliko slabši pa je poloţaj 
delavca v primeru dokazovanja trpinčenja na delovnem mestu, saj glede obrnjenega dokaznega 
bremena pri trpinčenju velja samo določba 3. odstavka 47. člena ZDR-1 glede dokazovanja 
zagotovitve primernega delovnega mesta.  
Do drugačne razlage uporabe 3. odstavka 47. člena ZDR-1 v povezavi s 1. odstavkom 47. člena ZDR-
1 bi lahko prišli z uporabo načela "in favorem laboratoris",116 vendar se navedeno načelo ne uporablja 
tako, da se pravna norma samodejno razlaga v korist delavca, saj bi bilo to v nasprotju s 14. členom 
(enakost pred zakonom) in 22. členom (enako varstvo pravic) Ustave RS. Načelo "in favorem 
laboratoris" primarno delavcu zagotavlja le, da se v primeru kolizije več določb uporablja tista, ki je 
zanj najugodnejša oziroma najkoristnejša. Glede na navedeno menim, da je pravilnejša razlaga, da v 
primeru trpinčenja uporabljamo določbo 3. odstavka 47. člena ZDR-1 v povezavi s 1. odstavkom 47. 
                                                   
115Š. Meţnar, v: I. Bečan, N. Belopavlovič, E. Korpič Horvat, B. Kresal, K. Kresal Šoltes, Š. Meţnar, I. Robnik, 
D. Senčur Peček, M. Šetinc Tekavc, Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem (2016), str. 64. 
116 ″V korist delavca.″ 
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Če primerjamo poloţaj delavca pri dokazovanju trpinčenja na delovnem mestu in poloţaj delavca pri 
dokazovanju nadlegovanja na delovnem mestu, lahko ugotovimo, da je nekoliko laţje dokazovanje 
nadlegovanja na delovnem mestu, saj veljajo določbe o obrnjenem dokaznem bremenu tako pri kršitvi 
prepovedi diskriminacije oziroma nadlegovanja kot tudi pri zagotavljanju varnega delovnega okolja. V 
nekoliko slabšem poloţaju pa je delavec v primeru trpinčenja na delovnem mestu, saj moramo določbe 
o obrnjenem dokaznem bremenu razlagati ozko, to pomeni, da se določbe uporabljajo samo pri 
dokazovanju kršitev iz 1. odstavka 47. člena ZDR-1. Glede na navedeno menim, da sodišča določbe o 
obrnjenem dokaznem bremenu uporabljajo poenostavljeno, zlasti v primerih trpinčenja na delovnem 
mestu.  
Dokazovanje nedopustnih ravnanj je delavcu lahko olajšano, če vodi dnevnik trpinčenja in 
nadlegovanja, v katerem zapisuje vse dogodke oziroma ravnanja, ki so bila storjena zoper njega. Prav 
tako pa je pomembno, da delavec shrani oziroma pridobi vse listine, elektronska sporočila in druge 
materialne dokaze, ki kaţejo na nedopustnost ravnanj.118 Priporočljivo je tudi, da delavec še nekomu 
zaupa svoje občutke (zdravnik, sorodnik, prijatelj itd.), saj bo z zaslišanjem teh prič dokazovanje 
nadlegovanja ali trpinčenja precej olajšano.119 V praksi pa je vodenje dnevnika verjetno precej 
oteţeno, saj se delavec pogosto zave, da je ţrtev, šele, ko so vsa dejanja ţe storjena. Ker so pri 
delavcih, ki so ţrtve nadlegovanja ali trpinčenja, razširjena posttravmatska stresna obdobja in s tem 




5.4.2.2. Postavitev tožbenega zahtevka 
V delovnih sporih ločimo tri vrste zahtevkov, in sicer dajatvene zahtevke, ugotovitvene zahtevke in 
oblikovalne zahtevke. V primeru spora zaradi nadlegovanja ali trpinčenja bo delavec uporabil 
dajatveni zahtevek, s katerim bo zahteval, da sodišče delodajalcu naloţi izpolnitev, opustitev, 
dopustitev ali storitev. V primeru nadlegovanja ali trpinčenja bo delavec zahteval, da se nezaţeleno 
ravnanje preneha. V primeru opustitvenega zahtevka poznamo tudi prepovedno toţbo, ki jo bo delavec 
vloţil tedaj, ko je neko prepovedano ravnanje ţe prenehalo, vendar obstaja nevarnost, da se bo to 
                                                   
117 J. Novak, Mediacija v delovnih sporih, dostopno na URL: https://www.kpk-rs.si/kpk/wp-
content/uploads/2018/03/Dr_Janez_Novak_-_prispevek.pdf (05. 05. 2020). 
118 S. Pisnik, Mobing na delovnem mestu, v: Pravna praksa, časopis za pravna vprašanja, 41–42 (2016), str. 18. 
119 Prav tam. 
120 M. Bilban, dr. med., Nasilje na delovnem mestu (mobing) – pregledni članek, v: Razvoj in znanost, 53 
(2008), str. 28. 
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ponovilo. V izjemnih primerih pa se lahko prepovedna toţba vloţi tudi, kadar prepovedanega ravnanja 
še ni bilo, vendar obstaja resna nevarnost, da se bo takšno ravnanje zgodilo.121  
5.4.2.3. Predpostavke odškodninske odgovornosti  
Odškodninska odgovornost delodajalca se v skladu z 8. členom ZDR-1 presoja po splošnih pravilih 
civilnega prava. Po določbah civilnega prava morajo biti za odškodninsko odgovornost izpolnjene štiri 
predpostavke, in sicer škoda, protipravnost, vzročna zveza in odgovornost.122 
5.4.2.3.1. Škoda 
Za uveljavljanje odškodnine odgovornosti mora delavcu nastati pravno priznana oblika škode, kar 
pomeni, da se ne upošteva vsaka škoda, temveč le tista, ki je določena v OZ in ZDR-1.123 Škoda je 
podrobneje opredeljena v 132. členu OZ. Škoda je sestavljena iz premoţenjske škode, ki obsega 
zmanjšanje premoţenja (navadna škoda) in preprečitev povečanja premoţenja (izgubljeni dobiček), in 
nepremoţenjske škode, ki obsega povzročitev telesnih ali duševnih bolečin ali strahu drugemu in 
okrnitev ugleda pravne osebe.  
Vrste priznane nepremoţenjske škode, za katero lahko zahtevamo denarno odškodnino, so podrobneje 
naštete v 179. členu in 181. členu OZ ter 8. členu ZDR-1. V skladu s 179. členom OZ pripada delavcu 
pravična denarna odškodnina za pretrpljene telesne bolečine, za pretrpljene duševne bolečine zaradi 
zmanjšanja ţivljenjske aktivnosti, skaţenosti, razţalitve dobrega imena in časti ali okrnitve svobode 
ali osebnostne pravice ali smrti bliţnjega in za strah, če okoliščine primera, zlasti pa stopnja bolečin in 
strahu ter njihovo trajanje to opravičujejo. V primeru nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu 
pa se uporablja tudi 181. člen OZ, ki določa, ″da ima pravico do pravične denarne odškodnine zaradi 
pretrpljenih duševnih bolečin oseba, ki je bila s prevaro, silo ali zlorabo kakšnega razmerja 
podrejenosti ali odvisnosti zapeljana h kaznivemu spolnemu občevanju ali drugemu spolnemu dejanju, 
kot tudi oseba, proti kateri je bilo storjeno kakšno drugo kaznivo dejanje zoper dostojanstvo osebnosti 
ali moralo″. 8. člen ZDR-1 določa, da se kot nepremoţenjska škoda štejejo tudi pretrpljene duševne 
bolečine zaradi neenake obravnave delavca oziroma diskriminatornega ravnanja delodajalca oziroma 
zaradi nezagotavljanja varstva pred spolnim ali drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem na delovnem 
mestu v skladu s 47. členom tega zakona.  
                                                   
121 A. Galič, v: L. Ude, N. Betetto, A. Galič, V. Rijavec, D. Wedam Lukić, J. Zobec, Pravdni postopek s 
komentarjem, 2. knjiga (2006), str. 118. 
122 B. Novak, v: M. Juhart, D. Moţina, B. Novak, A. Polajnar-Pavčnik, V. Ţnidaršič Skubic, Uvod v civilno 
pravo (2011), str. 235–241. 
123 Prav tam. 
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Glede na pravne dobrine, v katere se poseţe z nadlegovanjem ali trpinčenjem na delovnem mestu, je 
mogoče ugotoviti, da bo delavec najpogosteje uveljavljal samo nepremoţenjsko škodo, zato se bom v 
nadaljevanju osredotočil le na tovrstno škodo. V praksi bi se sicer premoţenjska škoda lahko 
uveljavljala v primerih, ko bi bil delavec zaradi nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu 
nezmoţen za delo in posledično bolniško odsoten. V času bolniškega staleţa bi tako prejemal niţje 
nadomestilo od plače in prav ta razlika bi lahko predstavljala premoţenjsko škodo.  
ZDR-1 torej določa dodatno obliko pravno priznane nepremoţenjske škode, določa pa tudi izjemo pri 
višini priznane odškodnine. V skladu s 164. členom OZ v odškodninskem pravu velja načelo 
primarnosti restitucije v naravi, vendar je sodna praksa
124
 sprejela stališče, da nepremoţenjske škode 
ni mogoče povrniti v smislu restitucije prejšnjega stanja, zato se v primeru uveljavljanja 
nepremoţenjske škode delavcu prisodi denarna odškodnina, katere namen je satisfakcija oziroma 
moralno zadoščenje. V primeru razţalitve pa je mogoče satisfakcijo doseči tudi z opravičilom ali 
objavo sodbe, kot to določa 178. člen OZ.125 Po splošnih pravilih civilnega prava se v primeru 
nepremoţenjske škode prisodi pravična odškodnina.126 Višina odškodnine za nepremoţenjsko škodo 
se vedno presoja glede na pomen prizadete pravne dobrine ter intenzivnost in trajanje trpljenja 
konkretnega oškodovanca, in sicer po načelu polne odškodnine.127 ZDR-1 pa v 8. členu določa, da se 
mora v primeru nadlegovanja ali trpinčenja pri višini denarne odškodnine za nepremoţenjsko škodo 
upoštevati, da je ta učinkovita in sorazmerna s škodo, ki jo je utrpel delavec, ter da odvrača 
delodajalca od ponovnih kršitev, kar pomeni, da ZDR-1 predvideva nekakšno obliko kaznovalne 
odškodnine.  
V slovenski pravni ureditvi ima odškodninsko pravo preventivno funkcijo, katere namen je povrniti 
škodo, in ne kaznovalne funkcije, kot jo poznajo v ameriškem pravnem redu.128 Glede na navedeno 
predstavlja določba 8. člena ZDR-1 izjemo od splošnega pravila civilnega prava. Vendar pa pravna 
stroka opozarja na previdnost pri odmeri odškodnine po 8. členu ZDR-1, saj je nadkompenzatorna 
odškodnina utemeljena le v primerih, ko polna odškodnina ne bi imela odvračilnega učinka, pri čemer 
je treba ta del odškodnine podrobno obrazloţiti.129 V sodni praksi ţe lahko zasledimo primere, ko se 
sodišča sklicujejo na odvračilno funkcijo odškodnine v primerih ponovne kršitve zagotavljanja 
                                                   
124 Tako sodba Vrhovnega sodišča opr. št. II Ips 247/2015 z dne 5. 11. 2015. 
125 D. Moţina, Povrnitev škode zaradi diskriminacije in trpinčenja na delovnem mestu: nekaj misli ob 8. členu 
ZDR-1, v: Izbrani vidiki ustavnega, civilnega in gospodarskega prava Liber amicorum Lojze Ude (2016), str. 
377–380. 
126 179. člen OZ. 
127 D. Moţina, Povrnitev škode zaradi diskriminacije in trpinčenja na delovnem mestu: nekaj misli ob 8. členu 
ZDR-1, v: Izbrani vidiki ustavnega, civilnega in gospodarskega prava Liber amicorum Lojze Ude (2016),  str. 
381. 
128 Prav tam. 
129 D. Moţina, v Povrnitev škode zaradi diskriminacije in trpinčenja na delovnem mestu: nekaj misli ob 8. členu 






 Nikakor pa ni mogoče prisoditi niţje odškodnine zaradi občutljivejše 
osebnosti delavca,
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Pri pregledu sodne prakse
133
 lahko ugotovimo, da so najpogostejše posledice trpinčenja ali 
nadlegovanja na delovnem mestu duševne bolečine zaradi okrnitve oziroma kršitev osebnostih pravic, 
strah in stiska, ki pogosto vodita v depresijo, razdraţljivost ter občutljivost, kar lahko ima za posledico 
zmanjšanje ţivljenjskih aktivnosti. Depresija ima lahko za posledico bolečine v mišicah in v kriţu, 
glavobole in mravljince po telesu,
134
 navedeno pa lahko prestavlja podlago za nepremoţenjsko škodo 
zaradi telesnih bolečin. 
Vrhovno sodišče je ţe leta 1986 sprejelo stališče, da mora biti zahtevek za denarno odškodnino 
praviloma določen za vsako vrsto nepremoţenjske škode posamezno.135 Vendar pa v primeru 
trpinčenja na delovnem mestu obstaja izjema in lahko delavec zahteva enotno nepremoţenjsko škodo, 
ne da posamezno opredeli njeno posamezno vrsto.
136
 Institut enotne odškodnine za nepremoţenjsko 
škodo se je izoblikoval skozi sodno prakso, in sicer če so bile posamezne oblike nepremoţenjske 
škode prepletene in pogojne.137 Delavec pogosto teţko opredeli posamezno vrsto nepremoţenjske 
škode, saj se te močno prepletajo. Delavcu pa je kljub enotni odškodnini za nepremoţenjsko škodo 
dopuščena moţnost, da pri trajnih oziroma izjemno hudih posledicah ločeno, kot dodatno škodo, 
uveljavlja tudi katero izmed nastalih vrst nepremoţenjske škode.138 Ne glede na to, kako bo delavec 
postavil odškodninski zahtevek za nepremoţenjsko škodo (kot enotno odškodnino ali po posamezni 
vrsti), bo sodišče praviloma dosodilo enotno odškodnino za nepremoţenjsko škodo.139 
5.4.2.3.2. Protipravnost 
Protipravnost se lahko opredeli kot vsako škodno ravnanje v nasprotju s pravom, to pomeni ravnanje, 
ki krši pravno prepoved ali zapoved.140 Pri ugotavljanju protipravnosti moramo najprej ugotoviti, kdo 
                                                   
130 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 597/2016 z dne 23. 03. 2017. 
131 N. Plavšak, v N. Plavšak in drugi, Obligacijski zakonik s komentarjem, 1. knjiga (2004), str. 711. 
132 F. Ocepek, Nepremoţenjska škoda v pogodbenem odnosu: analiza teoretičnih in sodnih dilem na primeru 
delovnega razmerja, v: Pravosodni bilten, 4/2013, str. 77. 
133 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 597/2016 z dne 23. 03. 2017. 
134 N. Konec Juričič, dr. med., spec. socialne medicine, Depresija, URL: https://www.nijz.si/sl/depresija/ (26. 04. 
2020). 
135 Tako sklep nekdanje zvezne skupne seje vrhovnih sodišč z dne 16. 10. 1986, Poročilo VSS 2/86, str. 23. 
136 Tako sodba Vrhovnega sodišča RS opr. št VIII Ips 127/2018 z dne 02. 04. 2019.  
137 Tako sodba Vrhovnega sodišča RS opr. št. II Ips 106/2004 z dne 23. 06. 2005, opr. št. II Ips 414/2010 z dne 
12. 12. 2013 in opr. št. II Ips 295/2012 z dne 26. 11. 2014. 
138 Tako sodba Vrhovnega sodišča RS opr. št VIII Ips 127/2018 z dne 02. 04. 2019. 
139 Tako sodba Vrhovnega sodišča RS opr. št. VIII Ips 7/2019 z dne 19. 03. 2019. 
140 Ar. Ehrenzweig, Ad. Ehrenzweig, H. Mayrhofer, Privatrecht, 2. Knjiga, Manzsche Verlagund 
Universitätsbuchhandlung (1986), str. 265.  
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je izvajal nadlegovanje ali trpinčenje na delovnem mestu. Kot je ţe bilo pojasnjeno, v praksi ni nujno, 
da bo trpinčenje ali nadlegovanje izvajala oseba, katere dejanja se bodo neposredno pripisala 
delodajalcu. Če je trpinčenje ali nadlegovanje izvajal sodelavec, se bo presojala protipravnost 
delodajalca samo v povezavi s 46. in 47 členom ZDR-1. Če bo delodajalec izpolnil vse zahtevane 
ukrepe za preprečitev nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu, potem ni mogoče govoriti o 
protipravnosti ravnanj delodajalca, kar posledično pomeni, da delodajalec ne odgovarja na podlagi 47. 
člena ZDR-1. Navedeno pa ne pomeni, da se je delodajalec razbremenil svoje odgovornosti, kar bo 
pojasnjeno v nadaljevanju. Če pa delodajalec ni sprejel vseh ukrepov za zagotovitev varnega in 
zdravega delovnega okolja, pa bo protipravnost ravnanja delodajalca prav v tem, da ni zagotovil 
varnega in zdravega okolja.
141
 
Če je nadlegovanje ali trpinčenje izvajala oseba, katere ravnanja izraţajo voljo delodajalca, pa se bo 
protipravnost presojala v povezavi s 6. členom, 7. členom, 46. členom in 47. členom ZDR-1. Pri 
presoji protipravnosti posameznih ravnanj pri trpinčenju na delovnem mestu se moramo zavedati, da 
ni potrebno, da je vsako posamezno ravnanje protipravno, saj po definiciji posamezni dogodek ne 
more predstavljati trpinčenja, presoja se namreč protipravnost celote vseh ravnanj skupaj. Sodišče 
mora ravnanja presojati kot celoto in z vidika njihove sistematičnosti ter ponavljajoče se narave.142 Ko 
presojamo protipravnost ravnanj na podlagi 4. odstavka 7. člena ZDR-1, lahko dejanja opredelimo kot 
protipravna, ko so ta graje vredna, očitno negativna in/ali ţaljiva.143 
Pri pregledu sodne prakse ugotovimo, da imajo delavci največ teţav prav pri dokazovanju 
protipravnosti ravnanj in nastale škode. 
5.4.2.3.3. Vzročna zveza 
Vzročna zveza je zveza med protipravnim ravnanjem in škodo, ki je posledica tega ravnanja.144 Za 
odškodninsko odgovornost mora torej obstajati vzročna zveza med ravnanji, ki predstavljajo trpinčenje 
ali nadlegovanje, in škodo, ki je nastala delavcu. Pri dokazovanju vzročne zveze med protipravnimi 
ravnanji in nepremoţenjsko škodo se lahko delavec med drugim loti tudi dokazovanja s sodnim 
izvedencem ustrezne medicinske stroke.
145
 
                                                   
141 A. Hočevar Vinski, M. Lubinič, Mobing – pristop k reševanju sporov, v: Pravosodni bilten (PB), 2/2015, str. 
211.  
142 Tako Sodba Vrhovnega sodišča RS opr. št. VIII Ips 143/2018 z dne 16. 04. 2019. 
143 Prav tam. 
144 A. Polajnar Pavčnik, Vzročnost kot pravnovrednosti pojem, v: Zbornik znanstvenih razprav Pravne fakultete 
Univerze v Ljubljan, LII (1993), str. 187 in 188. 




V skladu s 1. odstavkom 131. člena OZ je tisti, ki je drugemu povzročil škodo, to dolţan tudi povrniti, 
če ne dokaţe, da je škoda nastala brez njegove krivde (subjektivna odgovornost). V skladu z 2. 
odstavkom istega člena pa se odgovarja ne glede na krivdo, če je škoda nastala od stvari ali dejavnosti, 
iz katerih izvira večja škodna nevarnost za okolico (objektivna odgovornost). Prvi odstavek 131. člena 
OZ tako uvaja domnevo krivde povzročitelja škode. Navedeno pomeni, da če se dokaţejo 
protipravnost, vzročna zveza in škoda, se krivda povzročitelja domneva in je ni treba dokazovati.146 
Pri odgovornosti delodajalca je treba razlikovati primere, ko je nadlegovanje ali trpinčenje izvajala 
poslovodna oseba oziroma oseba, ki je v organih delodajalca, in primere, ko je trpinčenje izvajal 
sodelavec oziroma ″navadni delavec″. Če je trpinčenje ali nadlegovanje izvajal sodelavec oziroma 
″navadni delavec″, delodajalec pa je izpolnil vse svoje zakonske obveznosti, kar pomeni, da ni ravnal 
protipravno, se bo njegova odgovornost presojala na podlagi 179. člena ZDR-1, ki določa objektivno 
odgovornost delodajalca za ravnanja zaposlenih. V skladu s tem členom delodajalec namreč odgovarja 
za škodo, ki jo povzroči delavec pri delu ali v zvezi z delom. Objektivno odgovornost delodajalca za 
ravnanja njegovih zaposlenih pa določa tudi 147. člen OZ, ki določa tudi regresni zahtevek delodajalca 
zoper delavca, ki je povzročil škodo. 
5.4.3. Postopek pred splošnim sodiščem 
Kot ţe pojasnjeno, bo delavec, če je nadlegovanje ali trpinčenje izvajal sodelavec oziroma "navadni 
delavec", lahko odškodnino zahteval neposredno od njega. Tako sodno varstvo bo delavec uveljavljal 
pred pristojnim splošnim sodiščem. V nasprotju z delovnim sporom, kjer delavec zahteva odškodnino 
od delodajalca, bo v postopku pred splošnim sodiščem zahteval odškodnino neposredno od storilca na 
podlagi določb OZ. Tudi v civilnem postopku se bo odškodninska odgovornost storilca presojala po 
splošnih pravilih civilnega prava. Predpostavke odškodninske odgovornosti so bile natančno 
obrazloţene ţe v poglavju 5.4.2.3. Postopek pred splošnim sodiščem v primerjavi s postopkom pred 
delovnim sodiščem postavlja delavca v slabši poloţaj, in sicer predvsem z naslednjih vidikov: 
- sodna taksa, 
- dokazno breme, 
- preiskovalno načelo, 
- stroški postopka. 
                                                   
146 B. Novak, v: M. Juhart, D. Moţina, B. Novak, A. Polajnar-Pavčnik, V. Ţnidaršič Skubic, Uvod v civilno 
pravo (2011), str. 241. 
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Sodna taksa je v civilnem sporu procesna predpostavka za izvedbo postopka. Če delavec sodne takse 
ne plača v roku, ki ga določi sodišče, se šteje, da je toţba umaknjena.147 Pri dokazovanju bo celotno 
dokazno breme na delavcu, medtem ko je v delovnem sporu zaradi trpinčenja ali nadlegovanja del 
dokaznega bremena na toţeni stranki, kot je ţe bilo pojasnjeno v poglavju 5.4.2.1 o dokazovanju. Prav 
tako bo moral delavec v civilnem postopku podati vse dokaze o nedopustnih ravnanjih, medtem ko 
lahko sodišče v delovnem sporu po uradni dolţnosti izvede dokaz, če po izvedbi vseh dokazov ne 
more ugotoviti dejstev, ki so pomembna za odločitev.148 V primeru neuspeha v civilnem sporu bo 
delavec dolţan nasprotni stranki povrniti stroške postopka149 v nasprotju z delovnim sporom, kjer 
lahko sodišče odloči, da kljub neuspehu delavca vsaka stranka krije svoje stroške zastopanja.150  
5.4.4. Kazenski postopek 
Poleg pravnega varstva pravic iz delovnega razmerja pred delovnimi in socialnimi sodišči oziroma 
uveljavljanja pravic pred splošnim sodiščem lahko delavec v določenih primerih uveljavlja tudi sodno 
varstvo pred kazenskimi sodišči. Delavec lahko zahteva sodno varstvo pred kazenskimi sodišči v 
primeru hujših kršitev temeljnih pravic. Prvi odstavek 197. člena KZ-1 je temeljna oblika kaznivega 
dejanja šikaniranja na delovnem mestu. Da je izpolnjen objektivni pogoj kaznivosti po 1. odstavku 
197. člena, mora biti ţrtev poniţana oziroma prestrašena, poleg prestrašenosti oziroma poniţanju ţrtve 
pa je pri tej inkriminaciji bistveno, da se dogaja v delovnem razmerju.
151
 2. odstavek pa določa, da če 
ima dejanje iz prejšnjega odstavka za posledico psihično, psihosomatsko ali fizično obolenje ali 
zmanjšanje delovne storilnosti zaposlenega, se storilec kaznuje z zaporom do treh let. 
Delavec, ki meni, da je ţrtev kaznivega dejanja šikaniranja na delovnem mestu, lahko poda ustno ali 
pisno ovadbo zoper storilca nedopustnih ravnanj na policijo ali pristojno drţavno toţilstvo. Če ovadbo 
delavec poda policiji, ta zbere obvestila in opravi potrebne ukrepe ter pošlje ovadbo pristojnemu 
drţavnemu toţilcu,152 ki nato na pristojno sodišče vloţi obtoţni akt.153 Če drţavni toţilec meni, da ni 
podlage za kazenski pregon, lahko oškodovanec v skladu z 2. odstavkom 60. člena ZKP prevzame 
kazenski pregon. Če bo delavec prevzel nadaljevanja postopka, drţavni toţilec do konca glavne 
obravnave znova prevzame pregon in zastopanje obtoţbe.154  
                                                   
147 105.a člen ZPP. 
148 1. odstavek 34. člena ZDSS-1. 
149 154. člen ZPP. 
150 38. člen ZDSS-1. 
151 B. Kovačič Mlinar, Nekatera aktualna vprašanja kazenskopravnega varstva pravic iz delovnega razmerja, v: 
Delavci in delodajalci 2–3 (2011), str. 344. 
152 147. člen Zakona o kazenskem postopku (ZKP), Ur. l. RS, št. 32/12, , 47/13, 87/14, 8/16 – odl. US, 64/16 – 
odl. US, 65/16 – odl. US, 66/17 – ORZKP 153, 154, 22/19 in 55/20 – odl. US. 
153 1. odstavek 268. člena ZKP. 
154 2. odstavek 63. člena ZKP. 
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Delavec bo imel v kazenskem postopku status oškodovanca. Na glavni obravnavi bo tako imel  
pravico predlagati dokaze, postavljati vprašanja obdolţencu, pričam in izvedencem, dajati pripombe in 
pojasnila glede njihovih izpovedi ter dajati druge izjave in postavljati druge predloge.
155
 
Za nastalo škodo lahko delavec do konca glavne obravnave priglasi tudi premoţenjskopravni 
zahtevek, o čemer mora biti med postopkom tudi obveščen.156 O premoţenjskopravnem zahtevku 
lahko odloči kazensko sodišče. Če sodišče izda obsodilno sodbo, lahko delavcu v celoti prisodi njegov 
premoţenjskopravni zahtevek, lahko pa mu ga prisodi le deloma in ga v preseţku napoti na pravdo. Če 
pa kazenski postopek ni dal zanesljive podlage za popolno ali delno razsojo o premoţenjskopravnem 
zahtevku, pa sodišče delavca s celotnim zahtevkom napoti na pravdo.157 Tudi če bo sodišče izdalo 
oprostilno sodbo ali obtoţbo zavrnilo kot tudi če se kazenski postopek ustavi ali se obtoţnica zavrţe, 
kazensko sodišče napoti delavca, da lahko svoj premoţenjskopravni zahtevek uveljavlja v pravdi.158  
6. SODNA PRAKSA 
Zakonodaja abstraktno določa ravnanja, ki predstavljajo nadlegovanje ali trpinčenje na delovnem 
mestu, zato je naloga sodišča, da v vsakem obravnavanem primeru presodi, ali ravnanja zoper delavca 
pomenijo konkretizacijo abstraktnih določb, ki definirajo trpinčenje ali nadlegovanje na delovnem 
mestu. Pregled sodne prakse pokaţe, da ne gre posploševati, katera ravnanja predstavljajo trpinčenje 
ali nadlegovanje na delovnem mestu, saj je v vsakem posameznem primeru treba presojati celoto vseh 
ravnanj in okoliščin, ţe po definiciji gre namreč za skupek ravnanj. Zaradi navedenega lahko določena 
ravnanja v enem primeru zaradi neke okoliščine predstavljajo trpinčenje ali nadlegovanje, v drugem 
primeru pa ne. Z naslednjimi primeri iz novejše sodne prakse bom poskušal orisati skupek, katerih 
ravnanja predstavlja trpinčenje ali nadlegovanje na delovnem mestu.  
6.1. Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča Pdp 668/2018 z dne 24. 01. 2019 
Višje delovno in socialno sodišče v Ljubljani je v zadevi opr. št. Pdp 668/2018 potrdilo odločitev 
prvostopenjskega sodišča, da sledeča ravnanja zoper delavca, ki je bil v podrejenem 
poloţaju,  predstavljajo trpinčenje toţnika v skladu z definicijo v četrtem odstavku 6.a člena ZDR 
oziroma četrtem odstavku 7. člena ZDR-1 in 15.a členu ZJU: dogajanje v zvezi s trajno premestitvijo 
toţnika glede na okoliščine vročanja (predlog za srečanje na bencinski črpalki, dejansko srečanje v 
lokalu), premestitev toţnika in odreditev drugega dela, ki ni bila izvedena zaradi učinkovitosti 
                                                   
155 59. člen ZKP. 
156 102. člen ZKP. 
157 2. odstavek 105. člena ZKP. 
158 3. odstavek 105. člena ZKP. 
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poslovanja, ampak zaradi degradacije toţnika, da cilj poskusa nadaljnje premestitve ni bila 
racionalizacija dela, pač pa diskreditacija toţnika, saj mu je bilo v zvezi s tem izrecno rečeno, da 
zadolţitev ne bo imel, ampak bi bil le na plačilni listi inšpektorata, nadalje je bilo toţniku odrejeno 
delo v drugi pisarni z namenom njegove izločitve iz delovnega okolja, kamor bi se moral vsak dan 
voziti s sluţbenim vozilom, ki bi ga moral vsakodnevno najprej prevzeti. Eden izmed historičnih 
dogodkov, ki jih je obravnavalo sodišče, pa je bil tudi odvzem spisa toţniku na graje vreden in očitno 
ţaljiv način.159 




6.2. Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 722/2018  
V zadevi opr. št. Pdp 722/2018 je Višje delovno in socialno sodišče potrdilo oceno sodišča prve 
stopnje, da imajo besede toţničine nadrejene delavke, kot so »mrtva riba«, »obraz kot iz grobnice«, 
»kup dreka«, naravo mobinga, četudi te niso bile izrečene z namenom ţaljenja, pač pa motivacije, saj 
so bile izrečene s povišanim glasom. Po ugotovitvi sodišča je takšna komunikacija nadrejenega s 
podrejenim neprimerna, bistveno pa je tudi, da se toţnica nadrejeni ni mogla izogniti in ji je bila ves 
čas izpostavljena. Takšno ravnanje pa ne izgubi svoje protipravne narave, tudi če ni usmerjeno le proti 
enemu delavcu, ampak proti več prisotnim delavcem. V predmetni zadevi pa je drugostopenjsko 
sodišče pritrdilo ugotovitvi, da groţnje toţnici, da če bo kdorkoli karkoli govoril čez svoje šefe in ne 
bo ubogal, vrţen čez okno, predstavljajo mobing. Med nedopustnimi ravnanji nadrejene so bila tudi 
vzbujanje prestrašenosti in poniţanja s ponujanjem niţjega delovnega mesta, odrejene naloge s 
prekratkim (enodnevnim) rokom, onemogočeno sodelovanje toţnice s podjetji, s katerimi si je ţelela 
sodelovati in je v preteklosti ţe sodelovala, pa po oceni sodišča pomeni šikaniranje toţeče stranke.161 
Pritoţbeno sodišče je za 1.000,00 EUR zniţalo odškodnino, ki jo je določilo prvostopenjsko sodišče, 
tako da je bila toţena stranka toţnici dolţna plačati 5.400,00 EUR.162 
6.3. Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 360/2018  
Višje delovno in socialno sodišče je v zadevi opr. št. Pdp 360/2018 potrdilo odločitev sodišča prve 
stopnje, da je toţena stranka v obdobju od leta 2010 do leta 2015 trpinčila toţnico, saj jo je preselila na 
                                                   
159 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, opr. št. Pdp 668/2018 z dne 24. 01. 2019. 
160 Prav tam.  
161 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 722/2018 z dne 08. 11. 2018.  
162 Prav tam. 
47 
 
odmaknjeno lokacijo, jo odmaknila od vsakodnevnega dogajanja na sedeţu delodajalca, jo 
izključevala iz delovnih procesov, ki jih je toţnica predhodno vodila, toţnici je bil onemogočen dostop 
do informacij in strokovnega izobraţevanja, onemogočeno pa ji je bilo tudi strokovno opravljanje dela 
v pravni sluţbi. Toţena stranka je na toţnico kričala, jo samovoljno ocenjevala in ji celo podala pisno 
opozorilo pred odpovedjo, ki ni bilo utemeljeno, v navedenem obdobju je dvakrat celo izrabila institut 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi ter od nje večkrat zahtevala, da se upokoji, s čimer ji je dala vedeti, da 
kot starejša delavka pri delodajalcu ni zaţelena, zaradi česar je sodišče prve stopnje pravilno presodilo, 
da je toţena stranka nad toţnico izvajala trpinčenje.163 
Zaradi podane nezakonite odpovedi pogodbe o zaposlitvi je toţnica s toţbo zahtevala ugotovitev 
obstoja delovnega razmerja in med drugim tudi neto plačila, sodišče je navedenemu toţbenemu 
zahtevku ugodilo, odmerilo pa ji je tudi odškodnino za trpinčenje v znesku 8.000,00 EUR.164 
6.4. Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 207/2018 
Višje delovno in socialno sodišče je v zadevi opr. št. Pdp 207/2018 odločalo o zakonitosti izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki jo je toţena stranka podala toţniku, ker naj bi ta naklepoma kršil 
pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja. Pritoţbeno sodišče je potrdilo odločitev 
prvostopenjskega sodišča, ki je zavrnilo toţbeni zahtevek toţnika, saj je ugotovilo, da je toţnik 
ustvaril zastrašujoče in sovraţno delovno okolje, s čimer je ravnal v nasprotju s 7. členom ZDR-1 in 
15.a členom ZJU. Toţnik se je v profesionalnem okolju neprimerno vedel s tem, ko je udarjal po mizi, 
vpil oziroma govoril s povišanim tonom, zaradi česar so ga nekateri sodelavci mirili, zaradi 
nevzdrţnosti se je sestanek predčasno končal, pri čemer so se nekateri sodelavci toţnika počutili 
prestrašeno, nelagodno, ogroţeno in šokirano. Navedeno vedenje toţnika predstavlja hujšo kršitev, ki 
upravičuje izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi.165 
6.5. Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 869/2017 
Vprašanje, s katerim se je ukvarjalo Višje delovno in socialno sodišče v zadevi opr. št. Pdp 869/2017, 
je bilo, ali navodila, dana le toţnici, da dokumentira svojo prisotnost na delu in se ob prihodu in 
odhodu na delu sproti javlja neposredno tajnici direktorja prek elektronske pošte, predstavljajo 
ravnanje trpinčenja na delovnem mestu. Drugostopenjsko sodišče je potrdilo odločitev 
prvostopenjskega sodišča, da je navedeno ravnanje mogoče utemeljeno opredeliti kot ravnanje 
                                                   
163 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 360/2018 z dne 05. 07. 2018.  
164 Prav tam.  
165 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 207/2018 z dne 07. 06. 2018.  
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trpinčenja na delovnem mestu, saj je bilo takšno navodilo odrejeno takoj za tem, ko je toţena stranka 
prejela poziv toţnice k izpolnitvi zahtevkov iz delovnega razmerja, in ker je bilo takšno navodilo dano 
le toţnici, čeprav so se študija poleg toţnice udeleţevali tudi drugi sodelavci.166 
Iz naslova odškodnine zaradi neenake obravnave in trpinčenja na delovnem mestu je bila toţena 
stranka dolţna toţnici plačati znesek 2.000,00 EUR.167 
6.6. Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. 869/2017  
Višje delovno in socialno sodišče je v zadevi Pdp 213/2017 potrdilo odločitev prvostopenjskega 
sodišča o plačilu odškodnine toţniku zaradi trpinčenja na delovnem mestu. Sodišče je presodilo, da je 
šlo za prepovedana ravnanja zoper delavca, saj so predsednica društva in dva zaposlena nad njim 
neprestano vršili pritiske, da poda odpoved, grozili so mu, da bo izgubil sluţbo, toţena stranka je v 
delovne prostore namestila videokamere, ki jih ni odstranila niti po posredovanju inšpekcije. Toţnik je 
bil s strani nadrejenih poniţevan, zaničevan, z njim pa so tudi neetično komunicirali, zaradi česar se je 
toţnik psihično zrušil in je potreboval tako zdravniško kot psihiatrično pomoč, saj je zbolel, se tresel 
in bil ves zabuhel. V sodnem postopku je bilo dokazano tudi, da je predsednica na toţnika rjovela, 
kričala, ga poniţevala in mu grozila. Sodišče je zato toţniku priznalo odškodnino za nepremoţenjsko 
in premoţenjsko škodo, ki jo je utrpel zaradi trpinčenja, v znesku 7.000,00 EUR.168 
6.7. Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 23/2018 
Višje delovno in socialno sodišče je v zadevi Pdp 23/2018 potrdilo odločitev sodišča prve stopnje, da 
izvedeni dokazi ne potrjujejo zatrjevanja, da je bila toţeča stranka trpinčena od sodelavcev in 
nadrejenih. Sodišče je presodilo, da slabša letna ocena, skupni dogovor glede letnega dopusta, dodatno 
izobraţevanje pri novi vodji, elektronsko sporočilo z vsebino, naj toţeča stranka z nasveti pomaga 
sodelavki, elektronsko sporočilo z opozorilom, ki je bilo poslano vsem zaposlenim, in opozorilo vsem 
zaposlenim glede pitja kave ne predstavljajo trpinčenja na delovnem mestu. Sodišče je v predmetni 
zadevi izpostavilo, da so bila določena ravnanja, kot sta elektronsko sporočilo z opozorilom in 
opozorilo glede pitja kave, storjena proti vsem zaposlenim oziroma večjemu krogu zaposlenih.169 
                                                   
166 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 869/2017 z dne 16. 05. 2018. 
167 Prav tam. 
168 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 213/2017 z dne 23. 11. 2017. 
169 Tako sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 23/2018 z dne 24. 05. 2018. 
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6.8. Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opr. št. Pdp 25/2018 
Višje delovno in socialno sodišče je v zadevi Pdp 25/2018 potrdilo, da kritike, ki se nanašajo na 
toţnikov izdelek (dokument), ne pa na njegovo osebnost, ni mogoče opredeliti kot trpinčenje na 
delovnem mestu. Toţena stranka je toţeči stranki podala več kritik glede dela, kot so, da dokument po 
mnenju toţene stranke ni v skladu z minimalnimi standardi in naj raje naredi novo različico, ki jo bo 
brez problema pokazal naročniku, in da je toţeča stranka pomešala stvari med seboj ter da ne razume, 
kako deluje program. Toţena stranka je prav tako izjavila, da še dobro, da toţeča stranka ni šla v 
Afriko, saj v nasprotnem primeru projekt ne bi bil dokončan v tako kratkem času. Višje sodišče je tako 
potrdilo ugotovitve prvostopenjskega sodišča, da je bila vsa komunikacija povezana s toţnikovim 
delom pri projektu ter da zapisani izrazi oziroma fraze predstavljajo opominjanje toţnika in izraţajo 
kritiko in zahteve v zvezi z njegovim delom in da ne gre za neprimerno, graje vredno, očitno negativno 
in ţaljivo ravnanje v smislu trpinčenja in poniţevanja in s tem poseg v osebnost in dostojanstvo 
toţnika. Sodišče je tudi ugotovilo, da gre za korespondenco z večjimi presledki v roku enega leta, ki je 
zgoščena v obdobju izvedbe projekta, pri čemer naj bi bilo razumljivo, da se prav v fazi realizacije na 
terenu lahko pojavijo trenja med sodelavci glede predhodno in na daljavo računalniško pripravljenih 
rešitev. Sodišče je tako presodilo, da ravnanja niso bila protipravna.170 
  
                                                   




Določbe o neposredni predpovedi nadlegovanja in trpinčenja so bile v slovensko zakonodajo 
vključene relativno pozno, kljub temu pa je sodna praksa na tem področju ţe precej obširna, kar kaţe 
na to, da je bila takšna ureditev nujno potrebna ter da je v praksi nadlegovanje in trpinčenje na 
delovnem mestu pogost pojav. Obseţni sodni praksi navkljub pa sodišča, predsvsem prvostopenjska, 
nekatere zakonske določbe še vedno uporabljajo poenostavljeno. 
Čeprav je v praksi pri uporabi zakonodaje o prepovedi nadlegovanja in trpinčenje na delovnem mestu 
še vedno nekaj nejasnosti, je slovenska zakonodaja na tem področju dobro urejena. Slovenija je 
dosedanjo evropsko zakonodajo na tem področju primerno implementirala, v postopku ratifikacije pa 
je tudi nova konvencija MOD-a o odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela. Slovenska zakonodaja 
loči pojma nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu vendar pa je ob pregledu sodne prakse 
jasno, da je v praksi razlikovanje oteţeno, saj se ravnanja, ki pomenijo nadlegovanje in trpinčenje, 
pogosto prepletajo.  
Pri nadlegovanju ali trpinčenju na delovnem mestu je ključno, da delavec ukrepa kar se da hitro, ko 
opazi, da je ţrtvev nedopustnih ravnanj, saj lahko v nasprotnem primeru trpi hude negativne in trajne 
posledice. 
Delavec, ki je ţrtev nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu ima na voljo več postopkov, ki jih 
lahko sproţi proti delodajalcu oziroma proti storilcu. V praksi bo za delavca najbolj učinkovit ter iz 
vidika stroškov in dokazovanja najbolj ugoden delovni spor proti delodajalcu pred delovnim sodiščem. 
Čeprav v delovnem sporu pri dokazovanju nadlegovanja, ter za določene okoliščine tudi pri 
dokazovanju trpinčenja, velja obrnjeno dokazno breme, prihaja pri uporabi tega instituta do odstopanja 
med sodno prakso in zakonodajo. Trenutno veljavna sodna praksa gre pri uporabi določb o obrnjenem 
dokaznem bremenu, predvsem pri trpičenju, zelo poenostavljeno v korist delavca, čeprav za to ni 
vedno zakonske podlage.  
Delavec mora v postopku pred sodiščem dokazati obstoj večih ravnanj ali vedenj, ki tvorijo celoto 
ravnanj, ki so sistematična, graje vredna ali očitno negativna in ţaljiva.171 Pri pregledu sodne prakse je 
moč opaziti, da prvostopenjska sodišča v posameznih primerih trpinčenja na delovnem mestu še vedno 
presojajo protipravnost posameznega ravnanja in ne obravnavanjo vseh ravnanj kot celoto, kljub 
jasnemu stališču tako Višjega delovnega sodišča kot tudi Vrhovnega sodišča RS.  
Sodni postopki zaradi trpinčenja in nadlegovanja na delovnem mestu so zelo dolgotrajni ter zahtevni z 
vidika dokazovanja in procesnega vodstva sodišča. Delavec bo moral v postopku ponovno podoţivljati 
                                                   
171 4. odstavek 7. člena ZDR-1. 
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vsa ravnanja ter se ponovno soočiti s storilcem, zato je pomembno, da je postopek voden strokovno ter 
kar se da hitro kot to tudi določa 20. člen ZDSS-1.  
Pričakovati je mogoče, da bo finančna kriza, kot posledica epidemije COVID-19, vplivala tudi na 
delovna razmerje ter pravice delavcev. Ker nadlegovanje in trpinčenje pogosto izvirata iz konfliktov 
povezanih z delom, lahko utemeljeno pričakujemo, da se bo število takšnih konfliktov ter posledično 
število primerov nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu zaradi kriznih razmer povečalo. Kljub 
navedenemu pa obstaja nevarnost, da delavci, ki bodo ţrtve takšnih ravnanj, zaradi strahu pred izgubo 
zaposlitve, ne bodo spoţili ustreznih postopkov za zaščito svojih pravic, čeprav zakonodaja jasno 
določa, da delavec, ki je ţrtev, ne sme biti izpostavljen neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki 
ima za cilj uveljavitev prepovedi trpinčenja ali nadlegovanja na delovnem mestu.  Pomembno je,  da 
delavci poznajo svoje pravice ter se zavedajo, da imajo v primeru trpinčenja ali nadlegovanja na 
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